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V magistrskem delu obravnavam uresničevanje standarda Druţini prijaznega podjetja z 
vidika zaposlenih. Teoretični del je sestavljen iz analize ţe obstoječih praks, pomena in 
uvajanja certifikata, ter zakonskih podlag v Republiki Sloveniji za usklajevanje dela in 
druţine z večjim poudarkom na komunikaciji med zaposlenimi in njihovo organizacijo. 
Razdelan je opis standarda ter učinkovitost njegovega izvajanja. Skozi vidik zaposlenih so 
predstavljeni ključni ukrepi, ki prinašajo zadovoljstvo, na drugi strani pa tudi 
nezadovoljstvo zaposlenih. 
 
V empiričnem delu sem anketirala zaposlene, ki so v svojem podjetju ţe pridobili certifikat 
Druţini prijazno podjetje. Na podlagi raziskave sem zastavila tri hipoteze, ki sem jih skozi 
analizo tudi preverila in potrdila ali ovrgla. Poudarek naloge je bil na pogledu zaposlenih 
do uresničevanja in izvajanja standarda, komunikaciji med vodilnimi in zaposlenimi, ter 
podajanju ključnih informacij za učinkovito izvedbo standarda. Dobila sem odgovor na 
zastavljeno vprašanje o vključevanju zaposlenih v sam začetek projekta, pridobitve 
certifikata in o izobraţevanju zaposlenih glede tega. 
 
Uresničevanje standardov Druţini prijazno podjetje pomeni zadovoljstvo zaposlenih, dobro 
opravljeno delo in zadovoljstvo delodajalcev. Za uspešno podjetje in njegov razvoj je 
potrebno imeti učinkovite, zadovoljne in motivirane zaposlene. Rezultat naloge je pokazal, 
da imajo podjetja še odprte poti in dovolj moţnosti, da zaposlenim prisluhnejo in 
upoštevajo njihove ţelje, ideje in potrebe, da bo delo opravljeno učinkovito in druţina ne 
bo občutila pomanjkanja medsebojnih odnosov zaradi prezaposlenosti. 
 



















THE IMPLEMENTATION OF FAMILY FRIENDLY ENTERPRISE 
CERTIFICATE FROM THE PERSPECTIVE OF EMPLOYEES 
 
In the master thesis, I deal with the implementation and realization of Family Friendly 
Enterprise Certificate as seen from the perspective of employees. The theoretical part 
consists of the analysis of existing practices, the importance of the implementation of the 
certificate and the legal basis in the Republic of Slovenia for the reconciliation of work and 
family life with a stronger focus on the communication between the employees and their 
organization. Through the perspective of employees crucial measures which, result in 
satisfaction or dissatisfaction of employees, are presented.  
 
In the empirical part of the thesis, I conducted a survey with workers, who are employed 
in companies, which have already obtained Family Friendly Enterprise Certificate. On the 
basis of this research I formed three hypotheses, which I later verified through the 
analysis and then either proved or disproved them. The stress of the thesis was on the 
view that employees have towards realization and implementation of the standard, 
communication between leading managers and their employees and on passing of key 
information for effective implementation of the standard amongst the employees. I also 
provided answers for the question about the incorporation of employees in the beginning 
of the project, acquisition of the certificate and education of employees on this topic. 
 
The implementation of Family Friendly Enterprise Certificate includes employee 
satisfaction, a job well done as well as satisfaction on the side of employers. For a 
successful business and its development, it is crucial to have efficient, satisfied and 
motivated employees. The results of the thesis have presented that companies still have 
many opportunities to pay attention to their workers’ needs and to take into consideration 
their desires, requirements and ideas so that work will be done in an effective way and 
family will not feel the shortage in quality interpersonal relationships due to too much 
work. 
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Uveljavitev certifikata v javna in zasebna podjetja je korak v smeri obravnave odnosa med 
plačanim delom in druţino z vidika socialnih odnosov, odnosov med moškimi in ţenskami, 
ter njihovih spremenjenih vlog na različnih področjih ţivljenja. Potrebni so ukrepi, ki bi 
pripomogli k izvajanju le-tega. Problemi zaradi usklajevanja druţinskega in delovnega 
področja ter nekaterih tveganj na samem trgu delovne sile se kaţejo predvsem pri mladih 
in zato, ker niso vsi zaposleni v enakopravnem poloţaju. Rešitev je v medsebojnem 
dialogu vseh, ki sprejemajo skrb za uravnoteţeno ţivljenje kot sestavni del strateških 
načrtov za izvajanje in uresničevanje druţbene ter podjetniške uspešnosti. Razlike so 
vidne v tem, da imamo različen odnos do zaposlenih (Černigoj Sadar, 2007). 
 
Leta 2004 se je v Sloveniji izvedla raziskava z naslovom Starši med delom in druţino 
(Kanujo Mrčela & Černigoj Sadar, 2006, str. 29). Raziskava je bila osredotočena predvsem 
na problematiko usklajevanja zahtev druţinskega in poklicnega ţivljenja. Rezultati 
raziskave so pokazali, da večina mladih (skoraj tretjina) ocenjuje, da delodajalci od 
zaposlenih zahtevajo preveč. Predvsem ţenske, dobra petina (22 %) anketiranih, ţelijo 
delati skrajšan delovni čas. Razlog je skrb za otroke. Večin anketiranih (58 %) meni, da 
delodajalci razumejo njihove potrebe, kar je pokazalo, da mladi nimajo velikih pričakovanj 
do delodajalcev. Dodaten problem predstavljajo sluţbe za pomoč staršem, 
najpomembnejša je vrtec. Njihov obratovalni čas se je pokazal kot kritičen za usklajevanje 
poklicnega in druţinskega ţivljenja. Skoraj tretjina vprašanih ţeli, da je obratovalni čas do 
17 ure med tednom, tretjina pa ţeli, da bi bili odprti tudi konec tedna. Rezultati tega dela 
raziskave so pokazali, da je potrebno v slovenskih organizacijah razvijati kulturo 
odgovornosti delodajalcev do staršev in tudi višja pričakovanja mladih do delodajalcev 
(Kanujo Mrčela & Černigoj Sadar, 2006, str. 40). 
 
Za raziskavo o usklajevanju druţinskega in poklicnega ţivljenja v Sloveniji je bil februarja 
2011 preko elektronske pošte 18.175 podjetjem poslan vprašalnik. Odzvali so se v 1.009 
podjetjih, najpogosteje so vprašalnik izpolnili referenti za kadrovske zadeve (34,9 %). 
Vprašanja so se nanašala na negativne in pozitivne učinke uvajanja standarda Druţini 
prijaznega podjetja. Najvišji povprečni oceni sta bili izkazani pri občutku 
preobremenjenosti (3,27) in stresu (3,26), konfliktih pri delu (2,85), daljših bolniških 
odsotnostih zaradi kroničnih bolezni (2,82) ter zdravstvenih teţav. Pri pozitivnih učinkih pa 
je bila predstavljena manjša odsotnost zaradi bolniških dopustov, povečano zadovoljstvo 
in produktivnost zaposlenih (3,65), boljša komunikacija zaposlenih (3,50) in večja 
pripadnost organizaciji (3,22) (Kozjek & Tomaţevič, 2011, str. 8,9). 
 
V letu 2012 je bila v okviru certifikata Druţini prijazno podjetje izvedena anketa v finančni 
instituciji. Vabilo k izpolnjevanju anketnega vprašalnika je prejelo 155 zaposlenih, 89 
zaposlenih pa je anketni vprašalnik tudi v celoti izpolnilo. Izpostavila sem le nekaj ključnih 
podatkov ankete, ki sem jih v nadaljevanju lahko primerjala s svojo izvedeno anketo.  
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92 % zaposlenih je bilo seznanjenih s tem, da je podjetje prejelo certifikat Druţini prijazno 
podjetje. 82 % vprašanih ve, na koga se lahko obrnejo v zvezi s koriščenjem druţini 
prijaznih ukrepov. 51 % vprašanih je odgovorilo, da lahko podajo predloge v zvezi z 
izvajanjem standarda Druţini prijaznega podjetja. Več kot polovica ima dovolj informacij o 
koriščenju druţini prijaznih ukrepov. Kljub podatku, da so seznanjeni z moţnostjo 
ukrepov, 65 % vprašanih teh ukrepov še nikoli ni koristilo. Največ zaposlenih (87 %) je 
koristilo novoletno obdarovanje otrok. Največji poudarek so zaposleni dali vlogi partnerja 
pri usklajevanju poklicnega in zasebnega ţivljenja (48 %) vprašanih (Kadrovska sluţba, 
2012). 
 
Pri vpeljavi standarda Druţini prijazno podjetje v podjetje morajo biti pri samem 
vključevanju zaposlenih v projekt pozorni tako na otroke, mlade, kot tudi starejše, skratka 
vključevati je potrebno vse. Pomembno vlogo imajo posamezniki, zaposleni. Zaposleni se 
v samo delo v organizaciji vključujejo s svojimi izkušnjami, znanjem, odnosi med sodelavci 
in to imenujemo človeški viri. Skozi celoten delovni proces uvajanja standarda Druţini 
prijaznega podjetja je potrebno poskrbeti tudi za starejšo populacijo zaposlenih. Standard 
ne vključuje pomoči starejšim in moţnosti oskrbe, kar pa bi bilo potrebno glede na 
trenutno stanje in staranje prebivalstva. Pri usklajevanju druţinskega in poklicnega 
ţivljenja je potrebno imeti v mislih tudi staranje populacije (Thevenon, 2008, str. 174), 
zato v prihodnje podpora ne bi smela biti namenjena le druţinam z otroki, pač pa tudi 
druţinam, ki skrbijo za starejše (Kozjek & Tomaţevič, 2011, str. 4). 
 
Pri izvajanju in učinkoviti implementaciji projekta je ključna teţava v premajhni in 
neučinkoviti komunikaciji med zaposlenimi in vodilnim osebjem. Delodajalci gledajo na 
zaposlene zgolj kot na delovno silo, ki mora delati za dobro podjetja in si z delom zasluţiti 
plačo. Usklajevanje dela in druţine jim ni pomembno. V večini primerov, ki so bili ţe 
raziskani, lastnikom to predstavlja breme (Gačanovič, 2012). Razlog, da to dojemajo kot 
breme, je vezan na slabo poznavanje projekta Druţini prijazno podjetje – zopet naletimo 
na teţavo, saj jim nihče ni pravilno predstavil projekta kar vodi v napačno ali nepopolno 
komunikacijo. Delavcev ne gledajo skozi oči druţine, ampak le kot delovno silo, katerih 
naloga je to, da delajo, saj delodajalcu predstavljajo strošek. Premalo je zavedanja, da 
interno komuniciranje, prenos informacij, usklajevanje, pripomorejo k boljšemu počutju 
zaposlenega in večji uskladitvi druţinskega in poklicnega ţivljenja. 
 
Problem, ki sem ga zastavila v magistrski nalogi, je raziskan z vidika zaposlenih, in sicer 
kako občutijo način izvajanja standarda Druţini prijaznega podjetja, kakšno komunikacijo 
imajo delodajalci in zaposleni, na kakšen način so obveščeni o ukrepih, ki jih imajo 
moţnost koristiti. Eno od vprašanj, ki je ključno, se nanaša na način podajanja informacij 
zaposlenim in moţnosti izpopolnjevanja ter izobraţevanja v delovnih organizacijah. V 
anketi bom pridobila odgovor na vprašanje o glavnih motivih oz. ovirah pri izvajanju 






V magistrskem delu sem preverjala tri hipoteze: 
 
- H1: Vpeljava standarda druţini prijaznega podjetja se ne razlikuje glede na 
velikost ali panogo, v kateri organizacija deluje. 
- H2: Zaposleni so z dobro komunikacijo s svojimi nadrejenimi in izvajanjem 
standarda Druţini prijaznega podjetja zadovoljni. 
- H3: Uspešnost izvajanja ukrepov standarda Druţini prijaznega podjetja temelji na 
vključenosti zaposlenih v izvedbo in njihovem izobraţevanju na tem področju.  
 
Namen uvedbe certifikata Druţini prijazno podjetje je v tem, da se laţje usklajuje poklicno 
in druţinsko ţivljenje. Ključni namen naloge je prispevati k dolgoročnemu spreminjanju 
kulture organizacije in posameznikov. Gre za dolgoročen proces spreminjanja kulture, 
tako v podjetjih, kot v javnosti in ozaveščanja posameznikov in delodajalcev, da uspešna 
kariera in druţina nista nezdruţljivi, ter da za uspešno kariero ni potrebno ţrtvovati 
druţinskega ţivljenja. 
 
Namen naloge je postaviti cilj, ki ga je moč doseči in analizirati na podlagi ţe preverjenih 
analiz druţinskih potreb in potreb širše skupnosti. Predstavila sem dejstva raziskave in 
predloge zaposlenih, ki bi pripomogle k izboljšanju njihovega dela, prav tako pa so njihovi 
predlogi pripomogli h kredibilnosti magistrske naloge.  
 
Predlagala sem alternativne načine, ki bi bili v veliko pomoč pri iskanju izvedljivih rešitev 
in nalog, da bi bile druţini prijazne politike izvedljive. Preko ankete sem pridobila 
odgovore zaposlenih v podjetjih, ki ţe imajo certifikat Druţini prijazno podjetje. Skozi 
celotno nalogo sem poudarjala dejstvo, da druţini prijazne politike koristijo vsem. 
Komunikacija kot ključni dejavnik za promocijo, dobro izvedbo, način izraţanja pomaga, 
da so zaposleni dobro seznanjeni in da ne prihaja do nepotrebnih nesoglasij. Sporočilo je 
potrebno prenesti v javnost skozi vsak kanal oz. na vsak način, ki je na razpolago. S tem 
sem dokazala, da je komunikacija ključna za dober uspeh v podjetju. Zaposleni se dobro 
počutijo, storilnost in uspešnost podjetja rasteta in ne prihaja do konfliktov interesov. 
Potrebno je zagotoviti oceno certifikata politike Druţini prijaznega podjetja, tako da bo to 
sluţilo vsem in bolje. Ne smemo pa pozabiti na dejstvo, da so v tem programu zaposlenim 
na voljo tudi sluţbe, ki na različne načine pomagajo, ob kršitvah pravic zaposlenih, in sicer 
kot zagovornik dela in njihovega poloţaja. 
 
Različni dosedanji projekti so analizirali organizacije in ne zaposlenih. Organizacija ima 
drugačen pogled na certifikat in izvajanje le-tega kot posameznik. Zato sem v nalogi 
predstavila posameznika in njegov pogled na izvajanje in uporabo pridobljenega 
certifikata. 
 






V teoretičnem delu so zajeta gradiva, preko katerih spoznamo, kaj certifikat pomeni, 
komu je namenjen in kako ga uporabljamo. V svetu so prisotni različni pogledi na 
omenjeni certifikat. Opisano je, kako gledajo na to v Evropi, kako domača podjetja in 




Praktični del sem podkrepila z anketo, ki je bila izvedena izključno v organizacijah, ki so 
certifikat ţe prejele. Na podlagi te analize sem pridobila odgovore na zastavljene hipoteze. 
Glavni namen magistrske naloge je bil ugotoviti, ali se pridobitev certifikata razlikuje glede 
na velikost in dejavnost podjetja, kakšen je vidik zaposlenih pri tem projektu ter kako 
zaposleni to vidijo in občutijo. Zelo pomembne so njihove ideje in način njihovega 
sodelovanja. 
 
Pri izdelavi magistrskega dela so bile uporabljene naslednje znanstveno-raziskovalne 
metode: 
- metoda klasifikacije (definiranje pojmov); 
- metoda deskripcije (opisovanje posameznih pojavov s študijem domače in tuje 
literature); 
- metoda kompilacije (povzemanje stališč, spoznanj in rezultatov drugih avtorjev); 
- statistična metoda (zbiranje podatkov in njihova obdelava); 
- analiza na podlagi anketnega vprašalnika. 
 
Dosedanje raziskave so bile narejene na podlagi pridobivanja certifikata Druţini prijaznega 
podjetja in izvajanja le-tega. Podrobno so analizirali, kaj za podjetje to pomeni in zakaj se 
podjetja za to odločajo. Opravljeni so bili intervjuji z višjim in srednjim managementom in 
iz tega je bilo izluščeno, zakaj so se podjetja v končni fazi odločila, da pridobijo ta 
certifikat. 
 
Smiselna bi bila predhodna raziskava vsakega podjetja, ki se vključuje v projekt Druţini 
prijazno podjetje, o potrebah zaposlenih na področju usklajevanja med zasebnimi in 
poklicnimi obveznostmi. Potrebno je temeljito razmisliti, kaj zaposleni potrebujejo glede 
na njihovo naravo dela in način izvajanja nalog. 
 
Večina nalog se nanaša na temo, kako pridobiti certifikat, v eni nalogi pa sem zasledila, da 
je bilo zastavljeno/predstavljeno vprašanje, ki se nanaša na podrobnejši vpogled, kako 
usklajevati druţinsko in poklicno ţivljenje. 
 
Potreben je tudi poudarek pomena drţave, ki ima pri uvajanju druţini prijazne politike 
velik pomen, predvsem z zakonodajo na področju trga dela, enakih moţnosti, področje 




Na podlagi evropske raziskave organizacij o usklajevanju poklicnega in druţinskega 
ţivljenja 2010 je bil narejen podroben opis in analiza druţini prijaznih politik v šestih 
evropskih drţavah - Franciji, Nemčiji, Italiji, Poljski, Švedski in Veliki Britaniji. Raziskava 
(Broughton, 2013, str. 9-15) je temeljila na spodbujanju zagotovitve enakopravnosti vseh 
zaposlenih, tako ţensk kot starejše populacije. Usklajevanje druţini prijaznih politik in 
hkrati ohranitev kvalificirane delovne sile je zelo velik problem, če za to v podjetju ni 
posluha. 
 
V raziskavi so bili anketiranci pozvani, da podajo odgovore na vprašanja, kako pomembno 
se jim zdi ravnovesje med delom in zasebnim ţivljenjem in kateri ukrepi so jim pri tem na 
voljo. Poleg tega so bili vprašani, kakšni motivi izvajanja so s tem povezani in kaj so glavni 
razlogi ter največje ovire izvajanja teh ukrepov. Skupaj te drţave predstavljajo pribliţno 
63 % prebivalstva EU-27 in 68 % bruto domačega proizvoda (BDP). Rezultati te ankete so 
pokazali, da EU poskuša spodbujati ţenske, da vstopijo in ostanejo na trgu dela ter 
zagotoviti kakovostno zaposlitev za vse. Raziskava je pomembna za evropsko razpravo o 
demografskih trendih, posebej glede starajoče delovne sile, ki zahteva večjo udeleţbo na 
trgu dela vseh tistih, ki še nimajo dovolj delovne dobe. Mnogi delodajalci poročajo, da je 
teţko zaposliti in ohranjati tiste delavce, ki imajo prava znanja in kvalifikacije. 
Zagotavljanje fleksibilnosti omogoča osebju, da bolje uskladi delo in druţinsko ţivljenje, 
zato je to koristno tako za delodajalce in zaposlene. V raziskavi je bilo izpostavljeno 
vprašanje, kaj je motiv podjetja, da zagotavlja Druţini prijazno podjetje zaposlenim. 
Najpogostejši razlog, naveden v vseh drţavah, razen v Nemčiji, je bila potreba 
usklajevanja z zakonodajo in kolektivno pogodbo, ter njenimi predpisi. To je pokazala 
praksa, ki jo uporablja 97 % podjetij na Švedskem, 90,3 % v Veliki Britaniji, 86,8 % v 
Italiji in 83,3 % v Franciji. Povečevanje zadovoljstva zaposlenih pri svojem delu je bil 
glavni motivator predvsem v Nemčiji (93,1 %) in na Švedskem (93,7 %), povečanje 
produktivnosti pa zlasti na Švedskem 84,5 %, v Zdruţenem kraljestvu 78,8 % in Italiji 
78,9 %. Podjetja poročajo tudi o pozitivnem odzivanju na ţelje zaposlenih pri izvajanju 
druţini prijaznih politik. To upoštevajo pri 90,3 % vprašanih na Švedskem, 80,1 % v 
Nemčiji in 76,3 % v Veliki Britaniji. Zaposlovanje in usposabljanje osebja je bilo ključnega 
pomena v Nemčiji, kjer je 93,2 % anketirancev navedlo ta razlog, na Švedskem jih je to 
navedlo 84,2 %, v Veliki Britaniji pa 79,7 %. Ponovno vključitev zaposlenih po 
starševskem, porodniškem ali očetovskem dopustu je to navedlo kot motivacijo 87,2 % 
vprašanih na Švedskem in 77,6 % v Veliki Britaniji (Broughton, 2013, str. 26). 
 
Na vprašanje, kaj jim je največja ovira oz. kaj jim preprečuje izvajanje standarda Druţini 
prijaznega podjetja, so anketiranci navedli: 
 nezadostna podpora s strani drţave, zlasti v smislu finančne podpore;  
 neustreznost pravne ali kolektivno dogovorjene ureditve, nepotrebni in 
nerazumljivi predpisi.  
 
Pomanjkanje drţavne podpore je najbolj razširjeno v Italiji, kar je navedlo 61,8 % 
anketirancev in na Poljskem, kjer je na to opozorilo 76,1 % anketirancev (Broughton, 
2013).   
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Na Poljskem, Švedskem in v Veliki Britaniji so kot glavni razlog, zakaj niso ponudili druţini 
prijaznih ukrepov zaposlenim, navedli obstoj pravnih in dogovorjenih predpisov. Poleg teh 
razlogov na Poljskem veliko število anketirancev navaja kot ovire neugodno poslovno 
okolje in dejstvo, da bi bilo izvajanje standarda Druţini prijaznega podjetja nepotrebno. 
Glede na raziskavo so imeli učinki krize relativno majhen vpliv na druţini prijazno 
delovanje. Italija je edina drţava, v kateri je bilo okoli 40 % podjetij prisiljeno umakniti ali 
preloţiti politike usklajevanja druţini prijaznega podjetja zaradi krize. V nasprotju s tem pa 
je bil podoben odziv le pri 7 % podjetij v Nemčiji in manj kot pri 3 % v Veliki Britaniji 
(Broughton, 2013). 
 
Rezultati raziskave kaţejo, da je izvajanje standarda Druţini prijaznega podjetja predvsem 
dolgoročni cilj podjetij in njihovih načrtovanj v prihodnosti. S tem se pribliţajo zaposlenim 
in izboljšujejo odnose med vodilnimi in zaposlenimi. V poročilu raziskave je ugotovljeno, 
da so se politike oz. standardi, ki upoštevajo mnenja delavcev in s tem ne škodujejo delu 
druţbe, pokazali kot zelo dobri, zato je malo verjetno, da se ne bi izvajali ali bi bili 
ukinjeni. Poleg tega so v petih od šestih drţav (izjema je Poljska) prišli do rezultata, da so 
anketiranci verjeli v projekt in izvajanje, ter da bi v naslednjih petih letih prišli do zelo 
pozitivnega rezultata in večjega pomena v druţbi glede na število anketirancev, ki v ta 
projekt ne verjamejo in so mnenja da upada (Broughton, 2013, str. 125). 
 
V raziskavi so prišli do rezultata, da ni enotnega modela, ki omogoča najboljše izvajanje 
standarda in spodbujanja ravnovesja med poklicnim in zasebnim ţivljenjem pri zaposlenih. 
 
Vendar pa sem prišla do dveh pomembnih zaključkov.  
Prvi je, da se za izvajanje standarda druţinam prijaznih človeških virov v organizacijah ne 
zahteva nujno pozitivnega odnosa do ravnovesja med delom in zasebnim ţivljenjem s 
strani managementa, čeprav se lahko splošno poveča pozitiven odnos do izvajanja le-tega 
v podjetjih, ki ta certifikat imajo in ga izvajajo. Drţava in vodstvo podjetij se morajo 
zavedati, da je izvajanje standarda in spodbujanje podjetij v tej smeri bolj učinkovito kot 
predpisi in zakoni, ki se uveljavljajo v druţbi.  
Drugič, izvajanje standarda Druţini prijaznega podjetja se nadaljuje le pod pogojem 
ustvarjenih prednosti tako za podjetje kot za njihove zaposlene. Zato mora vedno 
obstajati ravnoteţje med ţeljami zaposlenih in operativnimi zahtevami samega podjetja. 
Spodbujanje ravnovesja med delom in zasebnim ţivljenjem kot osrednjim delom politike 
zaposlovanja EU pomaga izpolniti cilje EU za zagotavljanje več boljših delovnih mest ter 
povečanje stopnje zaposlenosti ţensk. To je še posebej pomembno v času demografskih 
sprememb in staranja prebivalstva.  
 
Pri ravnovesju med delom in zasebnim ţivljenjem lahko pomagajo tudi moški in ţenske 
tako, da sodelujejo bolj uravnoteţeno in enotno na vseh področjih ţivljenja, vključno pri 
delu, v druţinskem in zasebnem ţivljenju, ter v druţbi na splošno. Če bi vsi delavci skrbeli 
za ravnovesje med delom in druţinskim ţivljenjem, ter z vso odgovornostjo poskrbeli tako 
za otroke, kot za starejše, bi to pomagalo več ljudem, da se obdrţijo na trgu dela in da 
usklajujejo delo in druţino. Vendar bi odgovornost morala biti porazdeljena na vse 
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zaposlene. V sedanjih teţkih gospodarskih časih mnogi delodajalci menijo, da ţelijo le 
ohraniti svojo usposobljeno in izkušeno osebje, namesto da bi porabili čas in denar in se 
potegovali za usposabljanje in ohranitev nadarjenih ter sposobnih zaposlenih. Če lahko 
delodajalci ponujajo fleksibilno delo, ki pomaga zaposlenim uravnoteţiti svoje ţivljenje in 
delo, ter hkrati omogoča proţnosti delodajalcev, da se lahko odzovejo na spremembe v 
gospodarskem okolju, je to lahko koristno za delodajalce in zaposlene (Broughton, 2013). 
 
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij, literature in virov ter prilog. 
 
V uvodu je predstavljena obrazloţitev naloge, namen in cilji, predstavljene so hipoteze in 
metode magistrskega dela. Povzete so predhodne raziskave s področja usklajevanja dela 
in druţine, opis poglavij in struktura dela. 
 
V drugem delu je predstavljeno, kdo je razvil pilotski projekt, kdaj se je standard začel 
izvajati v Sloveniji, kaj certifikat prinaša zaposlenim in posledično tudi organizaciji. 
Navedeno je, kdo je nosilec projekta, kako se financira in na kaj se nanaša, predstavljenih 
je nekaj raziskav, s katerimi so bili pridobljeni pomembni rezultati na področju vpeljave 
standarda. V nadaljevanju je predstavljeno, kaj je na tem področju sprejel Evropski svet 
in kateri so najpomembnejši zakoni, ki so s to tematiko povezani. 
 
V tretjem delu je opisan namen standarda, učinkovitost načina izvajanja ter postopek 
pridobitve samega certifikata. Z vidika zaposlenega je predstavljena pomembnost 
standarda za starejše in otroke. Predstavljeno je, kako pomemben je delovni čas 
zaposlenim, prav tako njihova varnost ter skrb za zdravje. Z vidika organizaciji je kot zelo 
pomemben dejavnik za izvajanje standarda obravnavana tema človeških virov in 
upravljanje z njimi ter komunikacija med delodajalci in zaposlenimi. Opisano je, kaj sami 
organizaciji prinašajo ukrepi, podjetja, ki so certifikat pridobila, ter prednosti in slabosti 
tako z vidika organizacije in kot najpomembnejše z vidika zaposlenih. 
 
V četrtem poglavju so opisane obstoječe analize, ki so bile na tem področju ţe izvedene. 
V petem poglavju je narejena raziskava na podlagi anketnega vprašalnika. Anketni 
vprašalnik je sestavljen iz devetnajstih vprašanj, od katerih so tri, na katera so anketiranci 
odgovarjali opisno in izrazili svoja mnenja, ter ideje, kako vidijo uresničevanje standarda 
Druţini prijaznega podjetja v svoji organizaciji. Analiza in interpretacija rezultatov bo 
podkrepljena z rezultati ţe izvedenih raziskav. 
 
V šestem poglavju je opis prispevka v znanosti in stroki. Pričakovati je, da bo raziskava 
pokazala del realne slike, ki jo občutijo zaposleni in način ter ideje, ki jih vidijo za 
uresničevanje standarda Druţini prijazno podjetje. Glede na podane predloge in moţnost 
izboljšanja izvedbe ter moţnost, da v organizacijah prisluhnejo zaposlenim, bomo  
pristopili korak bliţje h kvalitetni uresničitvi izvajanja certifikata Druţini prijazno podjetje. 
Poskrbeli bi za dobro počutje zaposlenih in jim omogočili uskladitev dela in druţine. V 
nadaljevanju je na podlagi pridobljenih rezultatov in rezultatov obstoječih raziskav 
predstavljena potrditev ali zavrnitev zastavljenih hipotez.  
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V sedmem poglavju bom predstavila moje predloge in aktivnosti za laţje izvajanje in 
uresničevanja standarda Druţini prijaznega podjetja. Glede na vprašanja, zastavljena v  
anketi, je pričakovati veliko idej, mnenj in pripomb anketiranih. 
 
V zaključnem poglavju je predstavljena obravnavana tematika z opredelitvijo hipotez in 
povzetkom vseh poglavij. Podani so predlogi za nadaljnja raziskovanja na osnovi izvedene 





































2 SPLOŠNO O STANDARDU DRUŢINI PRIJAZNEGA PODJETJA 
2.1 STANDARD DRUŢINI PRIJAZNO PODJETJE 
Izvajanje projekta Druţini prijazno podjetje se je v Sloveniji začelo jeseni leta 2006. Prvi 
osnovni certifikati so bili podeljeni v mesecu maju leta 2007, in sicer 32 slovenskim 
podjetjem. Osnovni certifikati s strani Ministrstva za delo, druţino in socialne zadeve so 
bili podeljeni za dobo treh let. V tem poskusnem obdobju morajo prejemniki ukrepe, ki so 
jih v okviru osnovnega certifikata izbrali, vpeljati v delovni proces organizacije (MDDSZ, 
2014). 
  
Certifikat Druţini prijazno podjetje zagotavlja kratkoročne in dolgoročne pozitivne učinke 
zdruţevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja zaposlenega, ki se odraţajo v zmanjševanju 
bolniških odsotnosti, fluktuacije, nezgod, povečevanju zadovoljstva, motivacije, 
pripadnosti. V Sloveniji je do leta 2014 certifikat Druţini prijazno podjetje pridobilo 160 
podjetij in organizacij (Evalvacija DPP, 2014). 
 
Nosilec postopka in izvedbene organizacije je od novembra 2007 neprofitna nevladna 
organizacija Zavod Ekvilib. Pri razvijanju in izvajanju certificiranja sodelujejo še Ministrstvo 
za delo, druţino in socialne zadeve; Fakulteta za druţbene vede, Univerza v Ljubljani; 
Konfederacija sindikatov Slovenije Pergam; Zdruţenje delodajalcev Slovenije; Zveza 
svobodnih sindikatov Slovenije, ter vrsta zunanjih sodelavcev in strokovnjakov (MDDSZ, 
2014). 
 
Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz Evropskega socialnega sklada. Projekt 
se izvaja v okviru Operativnega programa razvoja človeških virov za obdobje 2007–2013, 
četrte razvojne prioritete »Enakost moţnosti in spodbujanje socialne vključenosti« in 
prednostne usmeritve »Enake moţnosti na trgu dela in krepitev socialne vključenosti« 
(MDDSZ, 2014).  
 
Pilotski projekt, ki ga je razvila nemška organizacija Beruf und Familie, je prilagojen 
slovenskemu socialno-ekonomskemu okolju. 
 
Projekt je leta 2007 v okviru pobude skupnosti Equal vpeljalo razvojno partnerstvo Mladim 
materam, druţinam prijazno zaposlovanje v sodelovanju z MDDSZ. 
 
O druţbeni odgovornosti smo govorili ţe v 20. stoletju, ko je izšla knjiga Druţbena 
odgovornost poslovneţa (Social Responsib ilities of the Businessman). Arch ie B. Carroll 
(1979) navaja Howarda Bowena kot začetnika moderne teorije. Njegovo delo je izšlo leta 
1953 (Dickson & Eckman 2006, str. 179) in govori o druţbeni odgovornosti poslovneţev, 
kasneje pa se spremeni v druţbeno odgovornost podjetij (Rejc, 2004, str. 503). Deleţniki 
so vsi tisti, ki imajo kakršnekoli odnose s podjetjem, so povezani z njegovo politiko in 
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prakso, nanj vplivajo, ter imajo deleţ v podjetju, ki ni nujno lastništvo (Jančič, 1999, str. 
114). 
 
Definicija Svetovnega gospodarskega sveta za trajnostni razvoj (World Business Council 
on Sustainable Development) trdi, da je druţbena odgovornost podjetij njihova 
zavezanost, da se bodo vedli v skladu z etičnim kodeksom in se usmerjali v gospodarski 
razvoj, hkrati pa izboljšali kakovost ţivljenj delavcev in njihovih druţin ter lokalne 
skupnosti in širše druţbe (Elecras & Nova, 2006). 
 
Na varne in ugodne delovne pogoje zaposlenih v Sloveniji vpliva vpeljava standarda 
OHSAS18001 na podlagi podeljenega certifikata »Druţini prijazno podjetje«. V raziskavi, ki 
se izvaja vsako leto na tem področju, se podeli naziv »Najboljši delodajalec« in sprejmejo 
ukrepi zagotavljanja splošnega zdravja zaposlenih. Podrobno je opredeljeno zadovoljstvo 
zaposlenih v organizaciji glede na kadrovsko politiko in ravnanje s človeškimi viri. 
Raziskava je razdeljena je na tri dele. V prvem delu so vprašanja, ki se nanašajo na samo 
delovno okolje, razvoj kadrov, vodilne zaposlene, plačo, moţnosti nagrajevanja, 
napredovanje zaposlenih, usklajevanje druţine in dela. V drugem delu so na vprašanja 
odgovarjali le vodilni delavci, bili so vprašani o viziji podjetja, kako si predstavljajo 
zaposlene, kako jih vidijo in kakšen je njihov odnos do same organizacije in dela. V 
tretjem delu pa so vprašanja o kadrovski politiki. Zanimajo jih moţnosti izobraţevanja, 
nadgradnja usposabljanja zaposlenih, kako lahko uskladijo zasebno ţivljenje in delo, 
kakšne nagrade lahko zaposleni pričakujejo za dobro opravljeno delo. Kadrovska sluţba 
ima pomembno nalogo, skrb za zaposlene in urejanje njihovega nadaljnjega usposabljanja 
v okviru organizacije. Rezultati raziskave so pokazali, da ob dobri komunikaciji, 
nagrajevanju zaposlenih, moţnosti izobraţevanja in napredovanja zaposlenih na podlagi 
njihovih rezultatov ni odsotnosti z dela in obstaja pozitivna koleracija med zaposlenimi in 
vodilnimi v določeni organizaciji. Pomeni, če so zadovoljni zaposleni, so zadovoljne 
stranke in delodajalci (Moje delo 2007).  
 
Evropski svet je marca 2006 sprejel Evropski pakt o enakosti spolov, spodbujanju in 
sprejemanju ukrepov boljšega usklajevanja dela in druţine. Za izmenjavo mnenj in 
informacij je Evropski svet marca 2007 ustanovil evropsko zavezo, ki je sluţila izključno za 
dobro izmenjavo informacij in mnenj med članicami na področju enakosti obeh spolov. 
»Marca 2002 so drţave članice EU na zasedanju Evropskega sveta v Barceloni sprejele 
zaveze, da si bodo do leta 2010 prizadevale zagotoviti otroško varstvo za najmanj 90 % 
predšolskih otrok, starih tri ali več let in šoloobveznih otrok, ter za najmanj 33 % otrok, 
starih manj kot tri leta. Evropski svet je leta 2000 sprejel tudi Resolucijo o uravnoteţeni 
udeleţbi ţensk in moških v druţinskem in poklicnem ţivljenju, ter ostale akte, ki se 
posredno nanašajo na tematiko usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja« (Svet 
Evropske Unije, 2006). 
 
Leta 2006 je bila sprejeta resolucija evropskega sveta o druţinskem in poklicnem ţivljenju 
tako ţensk kot moških. Evropska komisija si je kot prednostno nalogo pri usklajevanju 
enakosti med ţenskami in moškimi zadala usklajevanje zasebnega in poklicnega ţivljenja. 
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Projekt je bil razdeljen na tri sklope nalog. Kot prvo je proţno delo za ţenske in moške, 
zadovoljstvo zaposlenih in delodajalca. Do neenakosti zopet prihaja, ker več ţensk kot 
moških zaradi usklajevanja druţine in dela koristi proţni delovni čas. Prihaja do neenakosti 
med spoloma. V drugem sklopu se osredotoča na varstvo otrok in nego starejših. Ta del 
je za druţbo zelo pomemben, saj je vse več starejše populacije in bo potrebna večja skrb 
za te ljudi. Tretji del pa je namenjen moškim in se nanaša na posvečanje odsotnosti od 
dela in koriščenje fleksibilnega delovnega časa za večjo skrb za otroke. Teţnje so, da se 
poveča moţnost koriščenja očetovskega dopusta in se omogoča fleksibilen delovni čas čim 





Sestavni del uresničevanja standarda Druţini prijazno podjetje so tudi predpisani zakoni 
na katerih to uresničevanje temelji. Za zagotavljanje enakih moţnosti spolov je 
temeljnega pomena ustvarjanje pogojev za laţje in kakovostnejše usklajevanje druţinskih 
in poklicnih obveznosti mater in očetov ter tistih, ki skrbijo za starejše in druge pomoči 
potrebne druţinske članice in člane. 
 
Pomembna so zakonska določila, ki določajo enake pravice za oba starša oziroma 
spodbujajo k odpravljanju posredne diskriminacije, ter mehanizmi, ki omogočajo 
usklajevanje druţinskih in poklicnih obveznosti. Mehanizmi morajo biti vzpostavljeni na 
ravni delodajalk in delodajalcev ter na ravni javnih servisnih storitev, med katerimi mora 
obstajati prilagodljivost, predvsem v smislu delovnega časa institucij, ki nudijo servisne 
storitve na področju druţinskega dela. Hkrati pa morajo tudi delodajalke in delodajalci 
upoštevati potrebe po zasebnem ţivljenju svojih zaposlenih. Ključni in najpomembnejši 
zakoni, ki so s to tematiko povezani, so: 
 Zakon o delovnih razmerjih1, ki govori o prepovedi diskriminacije, enakih 
moţnostih in obravnavi ţensk in moških pri zaposlovanju, napredovanju, 
usposabljanju, izobraţevanju, plačah, odsotnostih z dela, delovnem času …, 
 Zakon o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih2, ki ureja pravice do 
starševskega varstva, torej vseh vrst dopusta, in druţinskih prejemkih, 
 Zakon o uveljavljanju pravic iz javnih sredstev3, 
 Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja4, ki določa temelje 
zagotavljanja enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavljanju njegovih pravic, 
                                                 
1»Zakon ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem - Zakon 
o delovnih razmerjih« (ZDR-1). Ur. l. RS, št. 21/2013 
2 »S tem zakonom se ureja zavarovanje za starševsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo, druţinske 
prejemke, pogoje in postopek za uveljavljanje posameznih pravic ter druga vprašanja glede izvajanja tega 
zakona. Zakon o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih.« Ur. l. RS, št. 110/2006  
 
3 »Zakon o uveljavljanju pravic iz javnih sredstev » ZUPJS-C. Ur.l. RS, št. 99/2013 
4 »Enako obravnavanje je zagotovljeno ne glede na spol, narodnost, raso ali etnično poreklo, vero ali 
prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost ali drugo osebno okoliščino, zlasti v zvezi: 
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obveznostih ter temeljnih svoboščin na kateremkoli področju druţbenega ţivljenja, 
še zlasti pa na področju zaposlovanja, delovnih razmerij, vključevanja v sindikate, 
interesna zdruţenja …, 
 Zakon o enakih moţnostih ţensk in moških5, ki jasno določa temelje za izboljšanje 
poloţaja ţensk v smislu zagotavljanja enakih moţnosti v političnem, ekonomskem, 
socialnem, vzgojno-izobraţevalnem področju, 
 Nacionalni program za enake moţnosti moških in ţensk, čigar temeljni cilj je 
















                                                                                                                                                    
– s pogoji za dostop do zaposlitve, samozaposlitve in poklica, vključno z izbirnimi merili in pogoji 
zaposlovanja ne glede na vrsto dejavnosti in na vseh ravneh poklicne hierarhije, vključno z napredovanjem, 
– z dostopom do vseh oblik in do vseh ravni karierne orientacije in svetovanja, poklicnega in strokovnega 
izobraţevanja in usposabljanja, nadaljnjega poklicnega usposabljanja in preusposabljanja, vključno z delovno 
prakso, 
– z zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela, vključno s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in plačami, 
– s članstvom in vključevanjem v organizacijo delavcev ali delodajalcev ali vsako organizacijo, katere člani 
ali članice opravljajo določen poklic, vključno z ugodnostmi, ki jih zagotavljajo take organizacije, 
– s socialno zaščito, vključno s socialno varnostjo in zdravstvenim varstvom, 
– s socialnimi ugodnostmi, 
– z izobraţevanjem, 
– z dostopom do dobrin in storitev, ki so na voljo javnosti, vključno s stanovanji, in preskrbo z njimi.« 
 













3 NAČINI URESNIČEVANJA STANDARDA DRUŢINI 
PRIJAZNEGA PODJETJA 
3.1 NAMEN STANDARDA 
 
Evropski sistem pod imenom European Family Audit, ki je bil razvit v Nemčiji, je sluţil kot 
osnova in motiv za vpeljavo certifikata Druţini prijazno podjetje v Sloveniji. Ta sistem ţe 
uspešno uporabljajo tudi v Italiji, Avstriji, na Madţarskem. Ministrstvo za delo, druţino in 
socialne zadeve je skupaj z razvojnim partnerstvom Mladim materam-druţinam prijazno 
zaposlovanje izvedlo postopek, rezultat katerega je bila pridobitev certifikata leta 2007. 
Inštitu Ekvilib je nosilec revizorskega postopka (Ekvilib, 2014).  
 
V Sloveniji so v Ekvilibu razvili certifikat na osnovi nemškega. Podoben sistem imajo še v 
Avstriji, ponekod v severni Italiji, na Slovaškem, vpeljujejo ga na Madţarskem. Na 
Danskem podjetja dobijo priročnik s smernicami in so pri izvedbi prepuščena sama sebi. 
 
Ekvilib Inštitut se kot nosilec postopka certificiranja Druţini prijazno podjetje trudi svoje 
storitve in postopke izboljševati in v čim večji meri zagotoviti zadovoljstvo svojih 
uporabnikov. Čim laţji, do največje moţne mere standardiziran postopek je pri tem 
ključen, saj njihov namen ni s pretirano birokracijo in postopki obremenjevati podjetja, 
ampak ţelijo zagotoviti vso potrebno podporo, da se odgovorne osebe lahko posvečajo 
svojim zaposlenim in izvajanju ukrepov Druţini prijaznega podjetja (Ekvilib, 2014). 
 
Pridobitev certifikata, katerega namen je svetovanje, ocenjevanje delodajalcev, je 
postopek revizije, ki preverja orodja, s katerimi izboljšuje upravljanje s človeškimi viri, 
tako v zasebnem kot poklicnem ţivljenju. Za izbrane cilje izberejo primerne rešitve, ki 
izboljšajo delovno okolje in druţinsko ţivljenje (Ekvilib, 2015). 
 
3.2 UČINKOVITOST NAČINA IZVAJANJA STANDARDA 
 
Podjetje Ekvilib je v letu 2014 ţe tretje leto zapored izvedlo javnomnenjsko raziskavo o 
učinkovitosti izvajanja certifikata druţini prijaznega podjetja. Namen raziskave je poleg 
ugotavljanja zadovoljstva s posameznimi stopnjami postopka ugotavljati tudi trende 
tekom let (Ekvilib, 2014). 
 
Evalvacija se je nanašala na pridobitev osnovnega in polnega certifikata in zadovoljstvo s 
podporo podjetja Ekvilib. Poleg ugotavljanja trenda tekom let, lahko s tako raziskavo 
pridobijo podatke, kateri ukrepi so učinkoviti v določenem podjetju, kar pa ni nujno 
veljavno tudi za drugo podjetje. Vse je odvisno od zaposlenih in njihovem načinu ţivljenja. 
Usklajevanje druţine in dela ima veliko teţo glede na delo, ki ga v podjetju opravljajo in 
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glede na zaposlene in njihov način ţivljenja. Spremljanje sprotnega učinka uveljavljanja 
standarda in njegova ocena sta in bosta pozitivno vplivala na način in delo zaposlenih. 
Tako lahko neučinkovite ukrepe izločijo in po potrebi uvedejo nove (Ekvilib, 2014). 
 
Evropska komisija je prevzela glavno vlogo pri promociji druţbene odgovornosti, saj 
verjame, da je to eden od načinov dviga konkurenčnosti podjetja ter trajnostne rasti. 
Glavni namen druţbene odgovornosti ni samo konkurenčnost, temveč tudi skrb za druge, 
prispevanje k reševanju druţbenih in okoljskih teţav in s tem višanje splošne blaginje. 
Druţbena odgovornost pomaga uresničevati cilje Evropske unije o povečevanju 
konkurenčnosti podjetij, doseganju odličnosti in oblikovanju trajnostne druţbe. 
Najpogosteje uporabljana definicija druţbene odgovornosti podjetij (DOP) na ravni EU je  
definirana kot koncept, znotraj katerega podjetja na prostovoljni ravni vključujejo skrb za 
druţbo in okolje v svoje vsakodnevno poslovanje in v svoja razmerja z deleţniki. Druţbena 
odgovornost posameznega podjetja tako presega meje in pričakovanja pravnih okvirov ter 
zakonodaje, saj podjetje več pozornosti namenja človeškim virom, odnosom z deleţniki in 
samemu okolju (Fajić, 2010, str. 322). 
 
V okviru Druţini prijaznega podjetja je ključni dejavnik skrb za zdravje zaposlenih in 
njihova telesno aktivnost. Leta 2013 so v Dublinu slovenskemu podjetju Ascom podelili 
priznanje za dobro prakso pri preprečevanju tveganj na delovnem mestu. Kot osnova jim 
sluţi varstvo zdravja in dobra telesna kondicija zaposlenih (Ascom, 2013). 
 
3.3 POSTOPEK PRIDOBITVE CERTIFIKATA DRUŢINI PRIJAZNEGA 
PODJETJA 
 
Osnovna funkcija certifikata je svetovanje in ocenjevanje delodajalcev. Pomemben vidik 
predstavljajo orodja za boljše upravljanje s človeškimi viri, s poudarkom na usklajevanju 
druţinskega in poklicnega ţivljenja zaposlenih. Uresničevanje izbranih ciljev in ukrepov je 
določeno na podlagi notranjih postopkov podjetja. Zunanji ocenjevalci v sodelovanju z 
notranjimi izberejo najprimernejše ukrepe in njihov načrt izvedbe. Glavni cilj je 
uresničevanje delovnih procesov na podlagi izbranih ukrepov. 
Po implementaciji in pozitivni oceni predlaganega načrta, podjetju podelijo osnovni 
certifikat »Druţini prijazno podjetje«. 
Zastavljene cilje spremljajo in po treh letih podajo oceno o pravilnosti izvedbe in 
doseganju zastavljenih ciljev. V primeru, da sta mnenje in ocena pozitivna, kar pomeni, da 
je podjetje doseglo pričakovane rezultate, podjetje pridobi polni certifikat »Druţini 










Uvodni sestanek  
Predstavitev postopka.  
Določitev projektne skupine.  
Določitev časovnega okvirja.«  
 
 
2. »korak  
1. svetovalna delavnica  
Analiza stanja / analiza osnovnega 
nabora ukrepov s strani projektne 
skupine.  
Vodi: ocenjevalec/svetovalec.«  
 
 
3. »korak  
2. svetovalna delavnica  
Evalvacija tretjega nabora ukrepov s 




4. »korak  
Priprava predloga ukrepov za upravo  
Ocenjevalec/svetovalec pripravi 
predstavitev izbranih ukrepov za upravo.  
Projektna skupina naredi končno 
redakcijo predloga ukrepov za upravo.«  
 
 
5. »korak  
Predstavitev izbranih ukrepov upravi in 
končni izbor ukrepov s strani  
uprave  
Predstavitev izbranih ukrepov upravi in 
menedţmentu. Uprava potrdi končni 
izbor ukrepov.  
Prijavitelj na podlagi končnega izbora 
ukrepov izdela izvedbeni načrt 
implementacije izbranih ukrepov.«  
 
 
6. »korak  
Ocena izvedbenega načrta in podelitev 
Osnovnega certifikata  
Izdelano mnenje o celotnem postopku s 
strani ocenjevalca/svetovalca.  
Ocena izvedbenega načrta in izbora 
ukrepov s strani revizorskega sveta ter 








Dva koraka sestavljata pridobitev certifikata Druţini prijazno podjetje, in sicer pridobitev 
osnovnega certifikata ter pridobitev polnega certifikata Druţini prijazno podjetje. 
Certificiranje zajema tudi stroške, ki so primerno prilagojeni in razdeljeni. 
 
Prvi strošek predstavlja strošek pridobitve osnovnega certifikata, ki znaša 3.634,43 €, v 
strošek davek na dodano vrednost ni vključen (Ekvilib Inštitut, 2011). 
  
V ceno, ki je navedena, so vključeni naslednji stroški: 
 
 pravila predvidevajo, da je potrebno za pridobitev osnovnega certifikata imeti 
svetovalca, ki lahko organizaciji svetuje šest svetovalnih dni. Svetovalci oz. 
ocenjevalci so lahko zaposleni pri organizaciji, ki ţeli pridobiti certifikat, najmanj tri 
in največ štiri dni. V primeru, da potrebuje organizacija dodatne svetovalne dni, ti 
niso vključeni v to ceno in se jih nadaljevanju dodatno zaračuna; 
 
 revizorji podajo zaključno oceno; 
 
 v ceno so vključeni postopki koordinacije; 
 
 cena vključuje koriščenje in strokovno ocenitev postopka; 
 
 izobraţevanje svetovalcev oz. ocenjevalcev; 
 
 svečano podelitev osnovnega certifikata. 
 
Strošek se pred pričetkom pridobitve osnovnega certifikata poravna v celoti (Ekvilib 
Inštitut, 2011). 
 
V kolikor v organizacijah z velikim številom zaposlenih ali različnimi delovnimi procesi 
ocenjevalec skupaj z nosilcem postopka ugotovi, da je potrebno izvesti več vzporednih 
postopkov ali svetovanj, organizacija krije vse dodatne stroške izvajanja postopkov. 
 
»Za obdobje 2011–2015 je omogočeno sofinanciranje stroška postopka pridobitve 
osnovnega certifikata v višini 80 %. Operacijo delno financira Evropska unija, in sicer iz 
Evropskega socialnega sklada. Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa 
razvoja človeških virov za obdobje 2007–2013, četrte razvojne prioritete Enakost moţnosti 
in spodbujanje socialne vključenosti in prednostne usmeritve 4.1. Enake moţnosti na trgu 
dela in krepitev socialne vključenosti« (Ekvilib Inštitut, 2011). 
 
Drugi strošek vključuje pridobitev polnega certifikata, ki znaša 2.500€, in v to ceno ni 
vključen davek na dodano vrednost. 
 




 dvodnevno svetovanje v organizaciji; 
 
 evalvacija in koordinacija celotnega postopka; 
 
 ocena končne verzije; 
 
 organizacija tematskih srečanj dvakrat na leto; 
 
 podelitev polnega certifikata na javnem mestu. 
 
Implementacija poteka postopno v obdobju treh let, ravno tako se razdelijo tudi stroški 
poravnave: 
 v roku 60 dni od pridobitve osnovnega certifikata se poravna znesek v višini 750 € 
(brez DDV); 
 nato se v roku 14 mesecev od pridobitve osnovnega certifikata plača 750 € (brez 
DDV); 
 po preteku 26 mesecev od pridobitve omenjenega certifikata zadnjih 1000 € (brez 
DDV).  
 
Dnevni strošek zunanjega svetovalca, ki na ţeljo organizacije izvaja dodatno svetovanje, 
znaša 400 € (brez DDV).  
Nov plan implementacije je potrebno oddati sočasno s končnim poročilom. V primeru, da 
ni oddan, je potreben ponoven pregled revizije in strošek tega znaša 500 € (brez DDV).   
Za izvedbo postopka izbire ukrepov DPP za novo obdobje je potrebno dvodnevno 
izobraţevanje svetovalca, vendar je cena tega od leta 2011 ţe vključena v ceno pridobitve 
osnovnega certifikata (Ekvilib inštitut, 2011). 
 
3.4 VIDIK ZAPOSLENEGA PRI UELJAVLJANJU DRUŢINI PRIJAZNIH 
POLITIK 
 
Vloga zaposlenega pri usklajevanju poklicnega in druţinskega ţivljenja je predvsem ta, da 
izrazijo svoje potrebe in ţelje, česar pa velika večina zaposlenih ne stori, saj se bojijo 
negativnih posledic (stalnost zaposlitve in napredovanje). V primeru, da zaposleni ne 
izrazijo svojih potreb in ţelja, ne morejo pričakovati od drţave oz. delodajalca, da jim bo v 
pomoč in podporo. 
 
V Sloveniji imajo zaposleni moţnost delati v podjetjih, ki imajo pridobljen certifikat Druţini 
prijazno podjetje ali ga imajo namen pridobiti. Danes se s tem potrdilom ponaša ţe več 
kot 190 podjetij. Organizacije nudijo zaposlenim, ki so starši šoloobveznih otrok, koristiti 
časovni konto, lahko koristijo ure ob prvem vstopu otroka v šolo, nudijo jim ugodnejše 
športne in prostočasne aktivnosti. V nekaterih podjetjih si zaposleni sami lahko izberejo 
čas prihoda na delo in odhoda z dela. Paziti morajo le, da imajo na letni ravni dovolj 
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opravljenih ur. To seveda zahteva veliko stopnjo zrelosti in medsebojnega zaupanja med 
delodajalci in zaposlenimi. Glede na navedeno, zaposleni posledično doţivljajo manj stresa 
na delovnem mestu, laţje načrtujejo kariero, usklajujejo druţino in delo, hitreje razvijajo 
svoje potenciale in ţivijo kakovostneje. 
 
Vsekakor so zaposleni, ki vejo, da jih doma čakajo nadobudni malčki, zelo navdušeni nad 
projektom druţini prijaznega podjetja. Vendar pa je potrebno ob tem opozoriti tudi na 
posledice za zaposlene, ki niso nujno pozitivne. Posledica dela s krajšim delovnim časom 
od polnega je niţji zasluţek za osebo, ki se odloči zanj. Izpada dohodka si ne more 
privoščiti vsakdo, zato ta ukrep ustvarja neenakost med zaposlenimi (Bovenberg, 2005). 
 
Delo in druţino obravnavamo kot vrednoti, ki v veliki večini primerov vplivata na karierno 
pot posameznika. Večinoma so prizadete ţenske, ker še vedno velja stereotip, da moški 
laţje gradi karierno pot, ţenska pa je bolj druţinski človek in mora skrbeti za otroke oz. 
celotno druţino (MDDSZ, 2014). Poklicna aktivnost tako moških kot ţensk posledično 
pripelje do teţkega usklajevanja obveznosti, ki jih zahteva druţinsko ţivljenje. Osebne 
potrebe predstavljajo pomemben del usklajevanja dela in druţine, načina porabe ter 
delitve delovnega časa. V zadnjem času se povečuje čas, ki ga moški namenjajo 
gospodinjskim opravilom, vendar še vedno pri opravljanju teh del prevladujejo ţenske. Po 
podatkih se ţenske v veliki večini odločajo za nego otrok in pomoč starejšim, moški pa 
zelo redko. Vendar moški vse več koristijo starševski dopust, kar je razveseljiv podatek. V 
primeru, da ţelimo izboljšati in razširiti enakost med spoloma, moramo imeti dobre 
pogoje. Enake pravice spolov so zapisane v zakonu. V organizacijah je potrebno uvesti 
načine, ki bi izvajanje tega zakona omogočile. Potrebno bo upoštevati potrebe 
posameznikov in prilagoditi način dela za laţje izvajanje (Statistični urad, 2014).  
  
  
V organizaciji na področju upravljanja človeških virov govorimo o tako imenovanih 
kompetencah. Posamezniki morajo določena merila in načine zelo dobro poznati in biti z 
njimi seznanjeni, če ţelijo imeti delo dobro in uspešno opravljeno. Kompetence so tiste, ki 
jih mora vsak posameznik skozi pridobljena znanja pravilno vnesti v svoje delo, kar velja 
tudi za nepredvidljive situacije. Vsak posameznik se odziva na drugačen način. Zastavimo 
si vprašanje o znanju oseb in o njihovih odzivih na določeno stanje v organizaciji. 
Potrebno je pridobiti odgovor, kako se zaposleni s sodelavci sporazumeva in kako se 
odziva na določeno nastalo situacijo ter na kakšen način jo ţeli rešiti. Posameznik mora 
uspešno, učinkovito, kakovostno opravljati svoje aktivnosti glede izvedbe del in nalog, to 
mu omogočajo njegove lastnosti. Dela so razdeljena na zahtevnost in čas izvedbe in imajo 







3.4.1 VKLUČEVANJE V STANDARD DRUŢINI PRIJAZNEGA PODJETJA VARSTVO    
OTROK IN STAREJŠIH, KI POTREBUJEJO POMOČ  
V raziskavi, ki je bila leta 2010 izvedena pri starših šoloobveznih otrok in otrok, ki so 
obiskovali vrtec, je 46 % staršev podalo odgovore, da njihove otroke, kadar niso v vrtcih 
in ne v šoli, pazi varuška ali pa se posluţujejo podaljšanega bivanja. Manjši odstotek otrok 
glede na podane odgovore staršev je bil pri sorodnikih ali pa so bili doma sami (Statistični 
urad, 2014). 
 
Usklajevanje dela in druţine je bilo po podatkih raziskave v letu 2010 teţje, ker so imeli 
zaposleni natančno določen čas prihoda in odhoda z dela. Gibljiv delovni čas je imela 
četrtina zaposlenih, kar pomeni, da so na delo prihajali v zamikih oz. z določenim 
časovnim zamikom prihoda in odhoda. Le desetini zaposlenih oseb je bilo leta 2010 
omogočeno, da so si sami izbrali čas prihoda na delovno mesto in odhoda, ter s tem 
omogočili laţjo usklajevanje dela in druţinskega ţivljenja. Zaradi narave dela si vsak 
zaposleni tega ni mogel privoščiti. Delodajalci so posameznikom dali moţnost, da se o tem 
po lastni presoji odločijo (Svetin & Lah, 2011). 
 
 
3.4.2 POMEMBEN VIDIK USKLAJEVANJA DRUŢINSKEGA IN POKLICNEGA 
ŢIVLJENJA PREDSTAVLJATA DELOVNI ČAS IN ODSOTNOSTI Z DELA  
 
Na področju usklajevanja druţinskega in poklicnega ţivljenja je potekalo v preteklosti 
nekaj raziskav, ki so ţelele priti do rezultatov, kako imajo straši urejene razmere na 
področju varstva otrok. Rezultati so pokazali, da je veliko otrok pri starih starših, kar pa 
ne pomeni, da imajo vsi zaposleni to moţnost. Teţava se pojavi, ko so starši doma v 
drugem kraju ali pa jih zaposleni več nimajo. V šolah imajo za ta namen po pouku 
organizirana varstva, v katerih otroci lahko ţe naredijo domačo nalogo.  
Usklajevanje dela in druţine predstavlja teţavo v tistih organizacijah, v katerih imajo 
fiksen urnik delovnega časa. Nekatere organizacije se ne posluţujejo gibljivega delovnega 
časa, ki pa je eden od načinov za laţje usklajevanje dela in druţine. Narava dela 
posameznikov ne omogoča vsem enakih moţnosti pri izbiri delovnega časa. Organizacije 
temu ne posvečajo dovolj pozornosti. Raziskava je pokazala, da, če je delo opravljeno 
pravočasno in kvalitetno, jim to lahko omogočijo brez dodatnih zavez (Statistični urad, 
2014). 
 
Za usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja je pomembno, kako si zaposlena 
oseba predstavlja proţnost svojega delovnega mesta, torej to, koliko odsotnosti si lahko 
'privošči' zaradi druţinskih obveznosti. »Po podatkih iz drugega četrtletja 2010 je 59 % 
zaposlenih oseb izjavilo, da bi zaradi druţinskih obveznosti lahko na delo prišli uro pozneje 
ali pa delo zapustilo uro prej. 25 % bi jih lahko to storilo samo izjemoma. 17 % 
zaposlenih oseb pa je menilo, da zaradi druţinskih obveznosti ne bi mogle zapustiti 
delovnega mesta uro prej ali priti na delo uro pozneje. Pri tem bi šlo za uro dela, ki bi jo 
20 
 
zaposlene osebe lahko pozneje nadomestile ali pa tudi ne, lahko bi šlo za dogovor, da je 
ura izostanka z dela sprejemljiva, če je delo opravljeno« (Statistični urad, 2014).  
 
Celodnevna odsotnost zaposlenih je velika teţava za delodajalce. Raziskovali so kakšne 
moţnosti ima zaposleni, da bi bil odsoten z dela zaradi druţinskih obveznosti. Zastavili so 
vprašanje kako nadomestiti dan, ki ga zaposleni preţivi doma in kdaj, v primeru, da bi 
delo opravil v celoti, mu ur ne bi bilo treba nadomeščati. »34 % zaposlenih oseb te 
ugodnosti ne more izrabiti, 20 % jih lahko dan izostanka izrabi le izjemoma, 46 % 
zaposlenih oseb pa je dejalo, da bi zaradi druţinskih obveznosti načeloma lahko izrabile 
kakšen prost dan« (Statistični urad za delo, 2014).  
 
 
Grafikon 1: Deleţ zaposlenih oseb glede na to, ali zaradi druţinskih obveznosti 
lahko pridejo na delo ali odidejo z dela uro prej kot običajno 
 
Vir: Statistični urad Republike Slovenije (2011) 
3.4.3 VPLIV VARNOSTI PRI DELU NA USKLAJEVANJE DELA IN DRUŢINE 
 
Obremenitve in škodljivi vplivi na delovnem mestu: 
 nefiziološke delovne razmere: delovni čas, intenzivnost dela, slaba organizacija dela, 
statične obremenitve; 
 škodljivi fizikalni dejavniki: mikroklima (temperatura zraka, vlaţnost, sevanje), 
mehanske poškodbe, hrup, vibracije, radioaktivna sevanja, svetloba; 
 škodljivi kemični dejavniki: strupeni plini in pare, prah, dim, megla; 
 škodljivi biološki dejavniki: mikroorganizmi, virusi, bakterije, ţivalski in rastlinski 
organizmi; 
 škodljivi psihološki dejavniki: prevelika odgovornost, slabo vodenje, časovni pritiski; 
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 škodljivi socialno-ekonomski dejavniki: način ţivljenja, stanovanjske razmere, 
prehrana, socialna varnost; 
 strokovne sluţbe izdelajo na področju varstva pri delu strokovne podlage in standarde 
ter skrbijo, da jih zaposleni spoštujejo; 
 usposabljanje zaposlenih na področju varstva pri delu prispeva k izboljšanju delovnih 
navad, k višji ravni kulture dela; 
 vodstvo mora spodbujati inovativnost zaposlenih, da razmišljajo o še bolj varnih 
delovnih postopkih in napravah; 
 nujna je promocija varnih delovnih naprav in postopkov in razvijanje takšne kulture 
dela, ki bo povečala zavzetost za varno delo (Zdravo delovno okolje, 2014-2015). 
 
V evropski kampanji Zdravo delovno okolje 2014-2015 je raziskava pokazala, da so teţave 
z duševnim zdravjem, katerih vzroki so povezani z delom, vse pogostejše. Med ključne 
dejavnike, ki vplivajo na duševno zdravje, uvrščamo še zlasti ustrahovanje, nadlegovanje 
in trpinčenje na delovnem mestu, fizično in verbalno nasilje na delovnem mestu, vključno 
z groţnjami z nasiljem, pa tudi različne oblike diskriminacije. Če delodajalec slednjih oblik 
ravnanja ne kontrolira in preprečuje, se negativne posledice ne odraţajo samo na počutju 
in storilnosti prizadetega delavca, ampak tudi na širšem delovnem okolju ter v končni fazi 
na ekonomski učinkovitosti podjetja (MDDSZ, 2014).  
 
3.4.4 PROMOCIJA ZDRAVJA KOT KLJUČNI DEJAVNIK USKLAJEVANJA DELA IN 
DRUŢINE 
 
Promocija zdravja postaja vse pomembnejši dejavnik zaposlenih v njihovem delovnem 
okolju. Ljudi je potrebno ozavestiti, da lahko k bolj zdravemu ţivljenju na delovnemu 
mestu v veliki meri pripomorejo sami. Vsak posameznik mora ugotoviti, kaj je zanj 
najbolje in na kaj je potrebno paziti, da bo ohranjal delovno kondicijo in pri tem ne bo 
škodoval svojemu zdravju. K dobremu zdravju prispeva ţivljenjski slog posameznika in 
drugi socialno ekonomski dejavniki. »Za doseganje zdravja mora biti vsak posameznik 
oziroma skupina zmoţen ugotoviti in uresničiti svoje ţelje, zadovoljevati potrebe in 
spreminjati oziroma obvladovati svoje okolje« (Pucelj, 2011). 
 
Skupen trud delodajalcev za izboljšanje zdravja, kvalitete ţivljenja, dobrega počutja v 
delovnih okoljih je opredeljen v promociji zdravja na delovnem mestu.  Sodobna strategija 
je usmerjena ne le v zmanjševanje bolezni, povezanih z delom, nezgod, poškodb, in 
stresa, ampak v izboljšanje zdravja in s tem v večanje potencialov, ki promovirajo zdravje 
in blaginjo delavcev (Pucelj, 2011). 
Sposobnost posameznika glede moţnosti pozitivnega odziva na okolje je predstavljena v 
konceptu zdravja. Dinamično ravnoteţje med okoljem in človekom ter njegovim 
22 
 
reagiranjem na pozitivne izzive, ki jih prinaša okolje, pomeni sposobnost izkoriščanja 
posameznikovih potencialov. Telesna aktivnost posameznika in njegove osebne lastnosti 
se upoštevajo pri konceptu zdravja. » Koncept promocije zdravja obsega vplive na 
ţivljenjski slog in na druge socialne, ekonomske, okoljske in osebne dejavnike, ki 
prispevajo k zdravju« (Vaupotič, 2011).  
 
Človek lahko s svojimi idejami, kreativnostjo, inteligenco in čustvi ustvarja novo vrednost, 
če ima za to podane pogoje. Posameznikov uspeh je določen na podlagi ustvarjalnosti, 
fleksibilnosti, znanja in izkušenj, sposobnosti učenja in motivacije ter predanosti. Vsa ta 
dejstva narekujejo večje ozaveščanje pomena zdravja (Pucelj & Vaupotič, 2011). 
 
V preteklih nekaj letih se je zaznava zdravja močno spremenila. Novo razumevanje 
zdravja obsega tako duševno kot telesno in socialno zdravje ter kakovost ţivljenja. 
Zdravje ni stanje, ampak proces. Človeka upoštevamo kot celoto, ki ima vrsto potencialov, 
in ne kot nekoga, ki ga je treba zgolj zaščititi pred boleznijo in poškodbami. Upravljanje 
zdravja na delovnem mestu obsega optimizacijo organizacije dela in okolja, promocijo 
dejavnega sodelovanje vseh vpletenih in podporo za razvoj zaposlenih. Usmerjeno je tako 
v zdravo oblikovanje poteka dela kot v spodbude za z zdravjem povezano odgovorno 
vedenje zaposlenih. Na ta način se okrepi vse moţnosti za zdravje v organizaciji in 
promovira ustvarjalne moţnosti in obvezo zaposlenih. Z namenom promocije zdravja so 
tudi v finančni organizaciji pristopili k aktivnostim, s katerimi ţelijo izboljšati svojim 
zaposlenim zdravje in dobro počutje, ter s tem zmanjšati bolniške izostanke in fluktuacijo 
na delovnih mestih. Ravno zaposleni – kot najpomembnejši viri za odločnost poslovanja - 
imajo od promocije zdravja največje koristi. Zaradi bolj zdravega vedenja in upoštevanja 
določenih norm imajo zaposleni manj teţav z zdravjem, njihova telesna in duševna 
blaginja se veča, izboljšuje se stališče do dela (Pucelj & Vaupotič, 2011).  
 
Prav tako pa bodo v posamezni organizaciji z letnim finančnim prispevkom, ki bo dodeljen 
športnemu društvu in sindikatu, zaposlene spodbujali k različnim fizičnim aktivnostim, ki 
jih organizirata športno društvo in sindikat – skupinske vadbe, športne prireditve. V okviru 
certifikata Druţini prijazno podjetje pa zaposlenim skupaj s poslovnimi partnerji nudijo 
določene ugodnosti v zvezi z različnimi športnimi aktivnostmi (Vaupotič, 2011). 
 
V smeri preprečevanja stresnih situacij organizacija posveča več pozornosti: 
1. skrbi za noseče in doječe matere preko ozaveščanja o pomenu varovanja zdravja 
in moţnostjo koriščenja skrajšanega delovnega časa, 
2. skrbi za invalide preko pogovorov in usklajevanja delovnega časa, prilagoditvami 
delovnega prostora, ter različnimi izobraţevanji, 
3. skrbi za zaposlene pri vključevanju v delovni proces po daljši odsotnosti, 
4. skrbi za zaposlene na izpostavljenih delovnih mestih z rednim merjenjem 




V prihodnosti pa načrtujejo še nadaljnje aktivnosti v zvezi z zdravim načinom 
prehranjevanja in organiziranjem skupin za samopomoč in ozaveščanjem škodljivosti 
razvad sodobnega časa. Pri tem pa je zelo pomemben ţivljenjski slog vsakega 
posameznika, ki ga pogojujejo elementi kot so telesna dejavnost, prehrana, razvade kot 
so kajenje, alkohol idr. ter obvladovanje stresa. Vse to odločilno vpliva na zdravje, saj 
rezultati številnih raziskav kaţejo, da so prekomerna teţa in debelost, srčno-ţilne bolezni, 
visok krvni tlak in sladkorna bolezen glavna tveganja za zdravje, do katerih pride 
predvsem zaradi »nezdravega« ţivljenjskega sloga (Pucelj, 2011). 
 
Zaposlenim priporočajo, da so vsaj 30 minut na dan telesno dejavni, s čimer se poveča 
srčni utrip, pospeši dihanje idr., od  tega naj bodo telesno aktivni vsaj 15 minut skupaj. 
Pri tem je potrebno upoštevati, da telesna dejavnost niso le športne aktivnosti, ki 
zahtevajo čas in dodatna sredstva, ampak tudi vsakdanje dejavnosti, kot je hoja v sluţbo 
in iz sluţbe, hoja po stopnicah namesto voţnje z dvigalom (Pucelj, 2011). 
 
Namesto popoldanskega počitka naj si zaposleni privoščijo hiter sprehod po travniku ali 
bliţnji sprehajalni poti. Poleg redne telesne dejavnosti se je potrebno potruditi, se zdravo 
prehranjevati in s tem prispevati k preprečevanju nastanka bolezni srca in oţilja ter 
nekaterih vrst raka (Pucelj, 2011).  
 
Ob vsem tem pa je seveda tudi zelo pomembno, da si posameznik poišče načine obrambe 
lastne integritete, ustvari lastno podobo, obvladuje delovne in ţivljenjske situacije in 
ohranjanja lastne razpoloţljivosti, s čimer preprečuje nastanek stresa. Na nastanek stresa 
pa vplivajo tudi razvade, ki so za zdravje škodljive. Predstavljajo dejavnike tveganja in 
tem škodljivim razvadam se je moč popolnoma izogniti. Med zelo pogoste razvade 
spadata škodljiva raba alkohola in kajenje (Vaupotič, 2011). 
 
Pomena dobrega počutja zaposlenih, da dobro in v pozitivnem okolju opravljajo svoje delo 
se vse bolj zavedajo v slovenskih organizacijah. Delo, ki ga zaposleni opravijo ima večji 
pomen, če ga vodilni tudi opazijo. Motivacijska orodja dodatno vzpodbujajo zaposlene in 
jih motivirajo za uspešno opravljanje nalog. Glavni krivec za tveganje in nastanek bolezni 
ali poškodb sta nevzpodbudno delovno okolje in stres (Zdravo delovno okolje, 2014-
2015).  
 
Usklajeno delovanje drţave oz. njenih institucij, posameznikov in delodajalcev je potrebno 
za zmanjšanje absentizma. Nenehna skrb za izboljšanje zdravja zaposlenih in celotnega 
prebivalstva mora biti skrb drţave in njenih institucij. Na tem področju morajo konstantno 
potekati razne aktivnosti in naloge v smislu konkretnih politik in strategij. Drţava v okviru 
temeljnega političnega in strateškega dokumenta vodi nacionalni zdravstveni program, s 
katerim zdravje zaposlenih postavlja na prvo mesto in ga obravnava kot temeljno enoto. V 
okviru programa bi morala biti naloga drţave promocija zdravja kot načina osveščanja 
vsakega posameznika in celotne druţbe. Glede na to, da je Slovenija ţe pred časom 
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sprejela Resolucijo o nacionalnem planu zdravstvenega varstva za obdobje  2008-2013, bi 
bilo priporočljivo, da sprejme tudi nacionalni program za zmanjšanje absentizma. V 
nacionalnem programu bi morali zapisati poenotenje stališč glede sprememb v normativni 
ureditvi ob konsenzu politike in  socialnih partnerjev. Potrebno bi bilo najti ustrezne 
rešitve, kako zdravega delavca čim hitreje uvedemo v delovno okolje, kar imajo v številnih 
drţavah Evropske unije ţe uvedeno. Stimulacija preventivnih ukrepov, moţnost uvedbe 
davčnih olajšav za vlaganje v zdravje in preventivni programi krepitve zdravja prebivalcev 
bi lahko pomenili večjo produktivnost in zmanjšanje bolniških odsotnosti. Učinkovito in 
racionalno delovanje javne zdravstvene sluţbe naj bi bilo glava naloga drţave, saj s tem 
lahko vpliva na zmanjšanje absentizma. Ukrepi, kot so zmanjšanje čakalnih vrst, hitrejša 
obravnava zavarovancev in pravočasna ter učinkovita rehabilitacija, bi bili glavni rezultati 
delovanja (gradivo na Zdravstveni absentizem v Sloveniji – zbornik). 
 
Odsotnost z dela zaradi zdravja ali absentizma močno poveča stroške poslovanja in 
predstavlja večjo obremenitev za zaposlene, ki so zdravi in za samega delodajalca z 
iskanjem kadra, ki bo zaposlenega nadomestil. Varstvo pri delu omogoča delodajalcem, da 
povečajo nadzor nad dejavniki, ki so predmet tveganja in na podlagi preverjanj ta 
tveganja potencialno izboljšajo ali jih vsaj omejijo (Pucelj, 2011). 
 
Globalni trgi in sama tekmovalnost med zaposlenimi zaradi planov in zastavljenih ciljev 
delodajalca predstavlja vedno večja pričakovanja in zahteve na delovnem mestu, to 
privede do velikega stresa zaposlenih. Stres je glavni krivec za manjšo produktivnost, 
nerazumevanje in izogibanje nalogam, zadovoljstva ni, vse več je izčrpanosti in 
nezbranosti pri delu (Interna navodila, 2010). 
   
Stres pomeni, da lahko zaposleni na svojem delovnem mestu ne dosegajo pričakovanih 
rezultatov in po ocenah se kar 50 odstotkov zaposlenih srečuje s tem, za stresom pa jih 
trpi okoli 10 odstotkov. To lahko pomeni velik strošek za zdravstveno blagajno in izgubo v 
podjetjih. Zadovoljni zaposleni in tisti, ki stresa ne občutijo, postajajo ključen kader 
uspešnega podjetja ( Pucelj, 2011).  
Občasen stres in stres, ki ima nizek nivo intenzivnosti, človeški organizem lahko 
obvladuje, ker je stres postal vsakodnevni spremljevalec vsakega izmed nas.  
Ko se stresni faktorji začnejo kopičiti v našem telesu lahko povzročijo, da začne naš 
naravni mehanizem, ki nadzira odziv na stres, popuščati in ruši naše zdravje in dobro 
počutje ( Vaupotič, 2011).  
Motnje in teţave, ki jih stres povzroča, se kaţejo na vseh ravneh; tako na čustveni, kot na 
fizični. Zaradi neintenzivnega stresa, ki je konstantna spremljevalka našega vsakdana, se 




Nekateri zaposleni lahko stres premagujejo brez teţav in jim le-ta ne povzroča ovir. Spet 
drugim pa isti stres predstavlja nepremostljivo oviro in zaradi tega hude posledice, ki 
lahko povzročijo bolniško odsotnost. Odziv na stres vsi doţivljamo drugače, zato lahko 
rečemo da je stres individualen (Zdravo delovno okolje, 2014-2015).  
Preobilica dela in natrpan urnik lahko povzročita hud stres, zato je nujno potrebno, da se 
zaposleni seznanijo z načini, kako to obvladovati in preprečevati. Eden od načinov je 
dihanje. To je preprost način, ki pomaga pri obvladovanju stresnih situacij. Kvalitetno in 
osredotočeno dihanje preusmeri miselnost na način izvajanja in telo napolni s potrebnim 
kisikom. Izvajanje programa promocije zdravja oziroma nudenje dobrih delovnih pogojev 
na delovnem mestu je ena ključnih nalog delodajalcev. Delodajalec pa ni edini, ki je 
odvisen za dobro počutje zaposlenih, za to morajo zaposleni poskrbeti tudi sami (Rejc, 
2004).  
 
Pisarniško delo lahko postane obremenjujoče, še posebno, če se na delovnem mestu 
zaposleni ne počutijo dobro. Sami zaposleni lahko poskrbijo, da njihovo delovno mesto ne 
bo povzročalo dodatnega stresa zaradi neurejenosti delovne površine. Priporočljivi so 
sledeči nasveti za urejeno delovno mesto brez stresa. Prvi nasvet je, da je delovno mesto 
brez kaosa in nereda. V sami pisarni je potrebno zaznati prijetno in dobro počutje. Pomoč 
pri ureditvi delovnega mesta lahko zaposleni poiščejo pri svetovalki, ki je zadolţena za 
varstvo pri delu. Potrebno je poskrbeti za več krajših odmorov, sploh če se delo izvaja 
preteţno za zaslonom. Zavestno sledenje ciljem in osredotočenje na nalogo prispevata 
ključni del k dobremu počutju in dobro opravljeni nalogi. Delo je potrebno obravnavati kot 
nekaj pozitivnega in ga je potrebno opravljati z navdušenjem, v nasprotnem primeru 
motivacije za delo ne bo, rezultati pa bodo teţje dosegljivi. Priporočljivi so manjši prigrizki 
in osveţilne pijače. Potreben je pozitivizem in veselje do dela (gradivo za Zdravstveni 
absentizem v Sloveniji – zbornik). 
                       
 
Dušeno zdravje in dolgotrajna nezmoţnost za delo ter brezposelnost so v številnih drţavah 
članicah EU glavni vzroki stresa, ki ga zaposleni doţivljajo v vsakodnevnem ţivljenju. 
Depresija je razlog, ki bo kmalu glavni razlog za bolniško odsotnost z dela v Evropi. Poleg 
izostajanja z dela so posledice duševnih bolezni povezane s številnimi drugimi škodljivimi 
posledicami za organizacije, kot so manjša delovna storilnost in produktivnost zaposlenih, 
manjša motivacija in velika fluktuacija zaposlenih. Evropski delodajalci so zakonsko 
zavezani k varovanju duševnega zdravja in k upravljanju vseh vrst tveganj, povezanih z 
varnostjo zaposlenih. Promocijo zdravja in upravljanje s tveganji na tem področju 
vključuje uspešna promocija duševnega zdravja. Skrb za zdravje zaposlenih in njihovo 
dobro počutje prinaša večjo produktivnost in uspešnost izvajanja nalog. Tako podjetje je 
navzven bolj poznano in ima večjo veljavo na trgu dela. Za izjemno uspešnost podjetja se 
po Evropi podeljuje številne nagrade in priznanja s področja varstva pri delu in zdravja 




Psihofizično počutje pomeni sproščenost na delovnem mestu, motivacijo in zdravje. 
Organizacije, ki skrbijo za zaposlene in vlagajo v promocijo zdravja tako sredstva kot čas 
in skrb za zaposlene, imajo oprijemljive rezultate. S tem se podjetjem zmanjšajo tako 
stroški kot odsotnost, pridobi pa se boljša podoba podjetja v javnosti. Splošno 
zdravstveno stanje se s tem lahko izboljša, zaposleni pridobijo ţivljenjske navade in si 
izboljšajo splošno zdravstveno stanje (Interna navodila, 2010).  
 
Potrebna je/pomembna je dejavna zavzetost obeh strani, tako delodajalcev kot 
zaposlenih. Prvi zagotovijo zdrave organizacijske in okoljske razmere, drugi pa pri tem 
dejavno sodelujejo in zagotavljajo, da bodo to upoštevali na svojem delovnem mestu. 
Pričakovanja in potrebe delavcev so ključni elementi za doseganje zastavljenih ciljev, zato 
jih je potrebno v program vključiti ali vsaj upoštevati njihove potrebe in ţelje, ter jih 
ustrezno motivirati (Rejc, 2004).  
 
3.5 VIDIK ORGANIZACIJE PRI UVELJAVLJANJU DRUŢINI PRIJAZNIH 
POLITIK 
 
V organizaciji in organizacijski kulturi vrednote zasedajo večinoma ključno mesto. So 
element, ki ga definicije največkrat navajajo kot pomemben del organizacijske kulture. 
Definirane so kot nagnjenost k temu, da so nam določeni načini delovanja ljubši od drugih 
(Hofstede, 1998, str. 478). Običajno so vrednote tesno povezane z etiko in moralo v 
organizaciji. Cingula podrobneje opisuje vrednote organizacije. Pravi, da »organizacijske 
vrednote predstavljajo tisto, za kar se splošno misli, da je dobro za organizacijo in kar je 
potrebno, da se zgodi, ali bi se moralo zgoditi. Zaradi tega se organizacijske vrednote 
izraţajo kot smisel, poslanstvo ali strateški cilji podjetja. Istočasno morajo te vrednote biti 
zastopane v operativni politiki podjetja, celo v čisto določenih nalogah in operativnih 
planih za uresničevanje globalnih ciljev« (Cingula 1992, str. 499-500). 
Organizacije pri delu iščejo čim boljše rešitve, ki bi olajšale ţivljenje zaposlenim in uvajale 
druţini prijazne politike, od katerih bi imeli korist tako zaposleni kot tudi delodajalci. Te 
rešitve pomagajo zaposlenim, da usklajujejo zahteve vsakodnevnega ţivljenja in dela, kar 
vodi do povečanja njihove uspešnosti in produktivnosti, posledično pa tudi do večje 
organizacijske učinkovitosti podjetja (Gačanovič, 2012).  
Druţini prijazno podjetje je strategija organizacij, ki omogočajo svojim zaposlenim laţje 
usklajevanje delovnih obveznosti z druţinskimi. Sam certifikat predstavlja tudi druţbeno 
odgovoren princip upravljanja in zagotavlja kratkoročne in dolgoročne pozitivne učinke 
usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja zaposlenih (Ekvilib inštitut, 2014). Je ena 
od moţnosti druţbeno odgovornega delovanja podjetij oziroma organizacij, ki se vedno 
bolj zavedajo druţbene odgovornosti ter vpliva in informacij, ki jih s svojim poslovanjem 
sporočajo zaposlenim ter širši javnosti. Taka podjetja se tudi zavedajo, da za njihovo 
uspešnostjo poleg vodilnih stojijo predvsem zaposleni, ki so v določenem delovnem 
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procesu ključni. In za uspešen razvoj sta tako najpomembnejša njihovo zadovoljstvo in 
pripadnost, to pa je tudi ključni cilj certifikata Druţini prijazno podjetje (Gačanovič, 2012). 
Delodajalci z uveljavitvijo druţini prijaznih politik pridobijo na zmanjšanju fluktuacije 
zaposlenih in na manjšemu številu bolniških odsotnosti. Druţbena odgovornost podjetij 
pomeni, da si podjetja pri svojih vsakodnevnih poslovnih dejavnostih prostovoljno in ne 
zgolj na podlagi predpisov prizadevajo upoštevati druţbene in okoljske potrebe. Sprejetje 
in resnično druţbeno odgovorno delovanje organizacije lahko med drugim vpliva tudi na: 
 konkurenčno prednost, 
 ugled, 
 sposobnost pritegniti in obdrţati zaposlene, člane, uporabnike, 
 ohranjanje morale, dolţnosti (obveznosti) in produktivnost zaposlenih, 
 stališče investitorjev, lastnikov, donatorjev, sponzorjev in finančne skupnosti, 
 odnose z drugimi (organizacijami, vladami, mediji, ponudniki, ocenjevalci, 
strankami) in okoljem, v katerem deluje (Zadravec Pešec, 2012). 
»Zdruţeni narodi, Evropska unija in tudi nekatere skupine zelo uspešnih podjetij so 
spoznali, da je druţbena odgovornost lastnost in praksa, ki sta potrebni, da človeštvo ne 
bi propadlo« (povzeto iz gradiva natečaja "Mladi za napredek Maribora 2013").  
Pomen druţbene odgovornosti se kaţe v zanesljivosti osebe, njeni odgovornosti biti 
vreden zaupanja in sposobnosti zaupati drugim, tako v druţbi kot med posamezniki. V 
pravi odgovornosti ni prostora za zlorabo in škodovanje, delovati je potrebno pošteno do 
narave, skupnosti in soljudi. Pri posameznikih govorimo o druţbeni odgovornosti na 
individualni ravni, v drţavi, podjetjih in večjih skupnostih pa govorimo o druţbeni 
odgovornosti organizacij. Trajnostni razvoj pomeni prispevati k druţbeni odgovornosti in 
je pogoj za obstoj človeštva. Druţbeno odgovornost sestavlja sedem ključnih načel.   
 
1. Načelo vplivne odgovornosti 
Odgovornost organizacije se meri glede na druţbo, okolje in gospodarstvo. Njena 
naloga je spremljanje in ustrezno ukrepanje v primeru, da se ugotovi teţave in 
nepravilnosti.  
 
2. Načelo preglednost in transparentnost podatkov 
Sklepi in dejavnosti organizacije morajo biti jasno opredeljeni in natančno 
predstavljeni, vključevati morajo vse znane in verjetnostne vplive, ki lahko odločilno 
vplivajo na druţbo in okolje. V svojih dejavnostih in odločitvah, ki lahko vplivajo na 
okolje in druţbo, mora organizacija delovati pregledno in transparentno. 
 
3. Načelo etičnega obnašanja 
Vrednote, ki jih mora organizacija upoštevati pri svojem etičnem obnašanju so: 
pravičnost, poštenost in celovitost. Pomen le-teh je v skrbi za ljudi, ţivali in okolje, ter 




4. Načelo spoštovanja interesov skupin in udeleţencev  
Spoštovanje in upoštevanje interesov udeleţencev in ne le interesov lastnikov je 
glavna naloga/prioriteta organizacije.  
 
5. Načelo spoštovanja vladavine prava 
Pravni red je najvišji. Spoštovanje pravne drţave je v organizaciji obvezno.   
 
6. Načelo spoštovanja mednarodnih norm obnašanja 
Potrebno je upoštevanje načela spoštovanja pravne drţave v organizaciji in 
mednarodnih norm vedenja.  
 
7. Načelo spoštovanja človekovih pravic 
To načelo govori o enakih pravicah vseh ne glede na spol, barvo koţe, starost, vero. 
Organizacija mora človekove pravice spoštovati (Mladi za napredek Maribora, 2013). 
 
Usklajevanje dela in zasebnega ţivljenja je v organizacijah prednostna naloga. Z lastnim 
programom, ki so ga sprejela podjetja, se bodo te aktivnosti uvajale.  
 
Nabor ukrepov, ki jih podjetje sprejme je prilagojeno potrebam zaposlenih in značilnostim 
podjetja. Uspešnost programa in njegova izvedba je prav v tem, da se prilagaja potrebam 
tako podjetja kot zaposlenih (Abbott & De Cieri, 2008; Maxwell, 2005). 
Potrebno je usklajeno in prilagojeno delovanje, da program uspešno deluje (Bretherton, 
2008). 
 
Gospodarsko okolje ni naklonjeno zaposlenim, tega se zavedajo tudi delodajalci. Njihov 
trud je usmerjen v uspeh organizacije in s tem v zaposlene. Zavedajo se, da je dobra 
komunikacija in zagotavljanje enakih moţnosti za delo in usklajevanje z druţino. V 
primeru neuravnoteţenosti druţine in dela se povečajo stroški, ker so zaposleni veliko 
odsotni. Zaradi stresa svojemu delu niso dovolj predani , so nezadovoljni, povečana je 
moţnost nesreč in nastaja večja fluktuacija v organizaciji (Kanjuo Mrčela & Černigoj 
Sadar, 2007; Beauregard & Henry, 2009). 
 
»Druţini prijazno delovno mesto ali delodajalec sta tista elementa, katerih politike 
omogočajo zaposlenim, da laţje uravnoteţijo druţino in delo ter da izpolnjujejo svoje 
delovne in druţinske obveznosti. Poleg tega, lahko vlada spodbuja druţini prijazno druţbo 
s sprejetjem zakonov in socialnih politik, ki priznavajo pomen druţine v druţbi, in delujejo 
za izpolnitev, neposredno ali posredno, potrebe otrok, staršev in starejše generacije.« 
(Knaflič, Nabergoj & Pahor 2010, str. 4). 
 
Tako lahko delodajalec nudi prilagodljive urnike dela in lokacije, varstvo otrok, podporo 
nege starejših, moţnosti za druţinski dopust, in druge druţini prijazne ugodnosti za 
zaposlene. Vlada poleg tega ponuja podobne moţnosti, da za svoje zaposlene lahko 
sprejema zakone, ki zahtevajo odobritev porodniškega ali očetovskega dopusta, 
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zdravstvenih in socialnih programov, izgradnjo druţini prijaznih objektov in podporo 
druţini prijazne politike na splošno (Stevanović, 2014, str. 18). 
 
Vsaka delovna organizacija stremi k temu, da ima zadovoljne zaposlene in da s svoje delo 
opravlja motivirano, z veseljem in dobro. Vprašanje pa je, kako to optimalno delovanje 
doseči. Odgovor najdemo v pozitivni naravnanosti in v upravljanju z organizacijsko klimo. 
Organizacijska kultura predstavlja razmeroma trajen sistem vrednot, prepričanj in 
predpostavk v določeni organizaciji. Povezuje člane neke organizacije tako, da vedo, kako 
naj se vedejo, hkrati pa organizaciji omogoča laţje prilagajanje okolju. Sprememba 
organizacijske kulture se ne more zgoditi čez noč. Gradi se skozi daljše časovno obdobje 
in je globoko zasidrana v neko organizacijo. Medtem ko se pojem organizacijske kulture 
veţe na organizacijo kot skupino v njej zaposlenih ljudi, pa se psihološka klima v 
organizaciji nanaša na psihosocialne vidike delovnega okolja, kot ga vidi posamezna 
zaposlena oseba. Odraţa neke vrste »kemijo« med posamezniki, ki pri svojem delu 
sodelujejo (Ţagavec & Potočnik, 2013). 
 
Ravnanje delodajalcev se lahko pomembno odraţa pri ohranjanju, poslabšanju ali 
izboljšanju zdravja zaposlenih. Tako lahko delodajalci vplivajo z vlaganjem v zdravje 
zaposlenih, kot npr. s pripomočki za rekreacijo, ergonomsko oblikovanimi delovnimi mesti, 
izvajanjem preventivnih ukrepov na področju zdravja zaposlenih. Dobra in pozitivna klima 
v podjetju z dobrimi medčloveškimi odnosi lahko vpliva na doseganje dobrih rezultatov. 
Delodajalec pa je dolţan s stalnim izobraţevanjem in usposabljanjem na področju varnosti 




3.5.1 ČLOVEŠKI VIRI KOT TEMELJ RAVNANJ V DPP 
 
Pojem in cilji 
 
Ravnanje s človeškimi viri je nov pogled na vlogo ljudi v organizaciji in pomeni delovanje 
vodilnega osebja, ki zadevajo zaposlene v organizaciji in njihovem delu (Brejc, 2013). 
 
CILJI: 
 Celotno vključevanje ravnanja s človeškimi viri v vse funkcije podjetja in 
zagotavljanje, da postane delo z ljudmi vsakodnevna naloga vsakega vodje. 
 Razvijanje pripadnosti zaposlenih, identifikacija posameznika s cilji organizacije in 
spodbujanje visoke stopnje učinkovitosti. 
 Razvijanje proţne organizacijske strukture, ki omogoča učinkovito prilagajanje 
vplivom iz okolja. 




Cilje področja ČV v podjetju je mogoče analizirati skozi naslednje dimenzije: 
 Prispevek zaposlenega oz. kaj se od zaposlenega pričakuje, 
 število in sestava zaposlenih, 
 sposobnost zaposlenih, 
 pripravljenost zaposlenih na doseganje ciljev. 
 
Nujna je skladnost strategije človeških virov s strategijo in cilji podjetja ter dejavniki 
okolja (trg, zakonodaja, tehnologija …)(Brejc, 2013). 
 
Razvoj človeških virov je ciljno usmerjen, dolgoročen in sistematični proces. Njegov 
prispevek je stalen, strokoven, sistematičen delovni in osebnostni razvoj vseh zaposlenih. 
Kvalifikacije sodelavcev so povezane z razvojem človeških virov, predvsem so poudarjena 
znanja in sposobnosti, ki jih spoznavajo in ocenjujejo, da bi jih lahko skozi dolgotrajni 
proces obravnave in vedenjskih procesov aktivno in sistematično spremenili (Jereb, 1991).  
 
Različni notranji in zunanji dejavniki vplivajo na učinkovitost razvoja človeških virov. 
Spremembe razmerij znotraj organizacije, ki potekajo v organizaciji sami, so odvisne od 
aktivnosti notranjih dejavnikov. Spreminjanje organizacijskih in tehnoloških procesov 
vpliva na spreminjanje razmerij. Razmere v politiki velikokrat vplivajo na razvoj 
oblikovanja sistema kadrov v upravi. Po mnenju Brejca ima politika s proračunom in 
kadrovsko politiko v rokah ključne vzvode za vplivanje na upravo.  Različno obnašanje je 
razlog različne intenzivnosti vplivanja politike v upravi. Znana sta dva načina: v ospredju 
je lahko njena strokovnost, politična nevtralnost in podobnost, lahko pa je ospredju le 
politika in je skrb za javno dobro drugega pomena (Brejc, 2013).  
 
Na razvoj človeških virov vplivajo zunanji dejavniki, med katere sodijo gospodarski 
sistem, splošno politično okolje, tehnološka razvitost druţbe, splošna kultura in stanje na 
socialnem področju. Zaradi razlik v socialnem okolju različni dejavniki, tako notranjih kot 
zunanjih, na posamezno organizacijo vplivajo drugače je potrebno v vsaki organizaciji 
razviti drugačen sistematični pristop. Enotnega modela zaradi drugačnosti ni mogoče 
razviti. 
O dveh temeljnih ciljih govorimo na področju sistema razvoja kadrov, ki ju podpira   
vzporedno in vzajemno uresničevanje. Kot prvi cilj je zastavljeno izobraţevanje kadrov, ki 
so ključnega pomena pri načrtovanem in sistematično pripravljenem procesu za izvajanje 
in načrtovanje vseh izobraţevanj pri uvajanju teh postopkov. S tem se krepi strokovnost, 
delavnost in osebnostni razvoj zaposlenih (Brejc, 2013). 
  
Temelje naloge razvoja kadrov so razviti optimalne izobrazbene, poklicne in kvalifikacijske 




V drugi cilj pa je vključen organizacijski razvoj, ki temelji na vrednotah in predstavah 
oblikovanja celovitega sistema norm. S tem pridobijo celotno predstavo o načinu 
dojemanja, obnašanja zaposlenih glede na vidik organizacije in njihove probleme, ki so 
neposredno povezani z učinkovitostjo organizacije. Z vidika sistema kadrov je temeljna 
naloga organizacijskega razvoja, da opredeli strokovno znanje zaposlenih kot ključni 
temelj za doseganje zastavljenih nalog in ciljev organizacije (Brejc, 2013).  
 
 
3.5.2 UPRAVLJANJE S ČLOVEŠKIMI VIRI 
 
Upravljanje s človeškimi viri pomeni enega izmed temeljev infrastrukture podjetja, od 
katere je odvisno uresničevanje zastavljene poslovne strategije organizacije. Razumevamo 
ga kot proces, v katerem, z razvojem kulture, voditeljstva, kompetenc in ustrezne 
organiziranosti večamo prilagodljivost organizacije, ter njeno poslovno uspešnost. 
Na tej osnovi se v organizaciji kreirajo posamezni kadrovski podprocesi, ki sluţijo 
operacionalizaciji doseganja poslovnih ciljev, le tem pa izbiramo posamezna orodja, 
modele, postopke, ki jih uporabljajo vodje in strokovnjaki s kadrovskega področja za 




Slika 1: Ravnanje in upravljanje z ljudmi 
 













3.5.3 KOMUNIKACIJA KOT POMEMBEN DEJAVNIK UVELJAVITVE STANDARDA 
DRUŢINI PRIJAZNEGA PODJETJA 
 
V preteklosti je medsebojna komunikacija potekala preko pisem, kasneje preko 
stacionarnih telefonov. Danes si teţko predstavljamo, da bi svoja doţivetja in dogodke, ki 
so se nam zgodili tekom dneva svojim prijateljem sporočali na način, ki so ga uporabljali v 
davnih časih. Enostavno se poveţemo preko osebnega računalnika, prenosnega 
računalnika, iPada ali telefona. V ospredje prihajajo programi kot so google talk, skype, 
facebook, twiter, ICQ, AIM in celo "all in one" program Trillian, ki zdruţuje vse pogovorne 
programe skupaj (Perko, 2007, str. 3).  
 
Mladi glasbeni in umetniški ustvarjalci večinoma dobijo priloţnost za samopromocijo svojih 
podob, izdelkov in stvaritev na interaktivnih osebnih spletnih straneh, med katerimi so 
najbolj znane MySpace, Hi5 in Facebook. »Posamezniki s pomočjo teh strani ostajajo tudi 
v stiku s prijatelji, nanje nalagajo osebne albume s fotografijami, si pošiljajo sporočila, 
"navidezne pijače", celo sms-e. Med seboj se povezujejo v tako imenovane "medmreţne 
skupnosti". Pri ohranjanju stikov z izgubljenimi prijatelji in komunikacijo, so prišle v 
ospredje spletne strani, vse manj pa se za vsakodnevno komunikacijo uporablja e-pošto« 
(Perko, 2007, str. 2). 
Komunikacijska sredstva nam pomagajo, da večino storitev lahko opravimo kar od doma, 
preko osebnega računalnika. Trgovci preko interneta spodbujajo in seznanjajo potrošnike 
o svojih izdelkih in jih spodbujajo k nakupu. Slednji postajajo vse bolj pasivni in se za 
nakupe odločajo kar preko domačega fotelja. Spletne trgovine hkrati ponujajo ob nakupih 
dodatne popuste, kar seveda potrošnike še bolj spodbudi k nakupu. Poleg nakupa 
izdelkov in storitev je postalo vse bolj popularno in praktično tudi plačevanje poloţnic in 
računov prek spletnih strani, pa tudi rezervacije potovanj in letalskih vozovnic (Perko, 
2007).  
Svet vedno bolj poplavljajo "spletni dnevniki", na katerih posamezniki izlivajo svoja čustva 
širši javnosti, opisujejo svoja popotniška doţivetja, spet drugi kritizirajo politiko, umetnost, 
ali pa zgolj promovirajo svoje umetniške stvaritve in podobno. Glede na to, da izjave, ki 
jih naši mediji objavijo lahko komentiramo je moţno, da se med komentatorji razvijejo 
številne debate in polemike na objavljene prispevke. Oglaševalci si s tem odprejo moţnost 
oglaševanja določenega izdelka ali storitve. Oglasi so tisti, ki pripomorejo, da se določeni 
izdelek lahko zelo dobro prodaja. Skozi to je razvidno, da oglaševalci oglašujejo  
(ne)zavedno na spletnih straneh in s tem izvajajo t.i. ˝prikrito oglaševanje˝. Na omenjeni 
način oglašujeta tudi Kolosej in Večer, zato je potrebno taka oglaševanja prebirati s 
kančkom razuma in kritičnosti (Perko, 2007, str. 1). 
Najširše uporabljeno in popularno komunikacijsko sredstvo v sodobnem času je mobilni 
aparat. Uporabljamo ga vedno in povsod, ko gremo v trgovino, na sprehod, v sluţbo. 
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Nekatere sluţbe ţe v dela in naloge uvajajo celodnevno dosegljivost, kar pomeni za 
zaposlene še večjo odvisnost od mobilnega aparata. Prav zato so nekateri nenehno 
dosegljivi. Naprava, ki je na začetku omogočala zgolj telefoniranje in pošiljanje kratkih 
tekstovnih sporočil, danes zdruţuje večino, če ne kar vsa komunikacijska sredstva. Prek 
našega mobilnika lahko ne samo kličemo in si med seboj pišemo, temveč si lahko 
izmenjujemo tudi fotografije, pesmi, poslušamo radio, gledamo televizijo, fotografiramo, 
snemamo filme, se igramo, skratka uţivamo v vsakem najmanjšem delcu interaktivnega 
sveta, ki nam ga to komunikacijsko sredstvo omogoča. Lahko se poveţemo na medmreţje 
kar prek mobilnika, preverimo e-pošto, se domenimo za sestanek, napišemo poročilo in ga 
ţe naslednji trenutek odpošljemo naprej (Perko, 2007, str. 1).  
»Brez sodobnih komunikacijskih sredstev si danes le teţko še predstavljamo preţiveti 
običajen dan. Ob tem pa se velja zamisliti, ali nas ne bo vse to nekega dne pripeljalo do 
tega, da bomo - namesto tistih dragocenih minut na kavi s prijateljem - klepetali kar prek 
messengerja in bomo sčasoma postali tudi vse bolj asocialni na drugih področjih …?!« 
(Perko, 2007, str. 1). 
»Pristop človeških virov je osredotočen na celotno organizacijsko klimo in na to, kako 
lahko organizacija spodbuja zaposlenega k aktivnem delovanju in k dialogu. Temelji na 
teoriji potreb po Abrahamu Maslowu, teoriji Y Douglasa McGregorja in Likartovih principih 
podpornih odnosov. Ta pristop poudarja sodelovanje zaposlenih pri sprejemanju odločitev, 
ne pojasni pa pragmatičnosti tega procesa za zaposlene, zaradi česar ima pristop omejeno 
uporabo« (Eisenberg, Goodal & Trethewey, 2010). 
Kapital in tehnologija sta področji ki ju je potrebno omeniti, saj se le-tu zaposleni najbolj 
razlikujejo. Ljudje iščemo smisel v tem kar delamo, kar za tehnologijo in kapital ne velja. 
Glede na to, da imamo moţgane in čustva, ţelimo biti pomembni in ţelimo pripadati 
določeni organizaciji, ki ji lahko zaupamo. Prava vizija podjetja mora biti jasno zastavljena, 
vendar je v praksi znano, da se podjetja velikokrat odločijo drugače. Zaradi pomanjkanja 
prave vizije nudijo zaposlenim rešitve v obliki marketinških prijemov in se ukvarjajo le z 
vsakodnevnimi teţavami. Izgubljajo svojo pravo poslanstvo in nimajo začrtanih pravih 
ciljev podjetja. Z individualizacijo laţje in ceneje uresničujejo svoje interese. Interno 
komuniciranje jim ni blizu, čutijo nek strah. Vodilni se ne ukvarjajo z internim 
komuniciranjem svojih zaposlenih,ne zanimajo jih informacije, ki jih zaposleni posredujejo. 
Potrebno bi bilo dobiti prave informacije o tem kako in zakaj komunicirati in ne kaj bomo 
sporočili. (Gruban, 2007).  
 
Zaposleni morajo imeti dostop do informacij, ki jim lahko zaupajo. Zato morajo biti višji 
vodstveni delavci dosegljivi ter si morajo vzeti čas za iskren in neposreden pogovor s 
svojim osebjem. Pošiljanje sporočil prek elektronske pošte ali opomnikov preprosto ne 




Brez dobre komunikacije ni dobrih rezultatov. Naj se komuniciranje nanaša na stranke ali 
na sodelavce. Učinkovito komuniciranje poteka znotraj podjetja od zgoraj navzdol in 
spodaj navzgor. Obe informaciji sta pomembni, saj informacije, ki prihajajo od vodilnega 
osebja s hierarhične niţje ravni, pomagajo vodjem, da razumejo potrebe zaposlenih, so v 
neposrednem stiku z vrednotami in vedenjem zaposlenih, zaznajo moţne teţave še 
preden pride do konflikta, dobijo potrebne informacije za odločanje, omogočajo 
zaposlenim sodelovanje pri odločanju, spodbujajo njihovo motiviranost, na osnovi 
povratne informacije oblikujejo ideje o izboljšanju učinkovitosti. Ljudje bi morali bolj 
spoštovati sami sebe in druge, sklepati kompromise in si pomagati. Menim, da je vse 
nastale probleme potrebno reševati sproti, saj predolgo stanje napetosti prinaša hude 
posledice. Čim slabše je komuniciranje, tem večja je tudi teţnja k samozadostnosti. 
Problemi niso vedno negativni, predstavljajo nam namreč tudi moţnost za spremembe, za 
rast posameznikov in podjetij. V sposobnost dobrega komuniciranja moramo vloţiti veliko 
vaje. Pomembno je tudi zaupanje.  
»Vedi, da je neupravičena kritika velikokrat prikrita pohvala.« (Carnegie 2002, str.8).  
 
Če v podjetju ţelijo, da bo interno komuniciranje uspešno in učinkovito, si je potreba 
pridobiti podporo in razumevanje zaposlenih. To pa bo veliko laţje, če bodo vodilni 
upoštevali potrebe in interese zaposlenih. Pomembno pa je tudi, na kakšen način 
management komunicira z ostalimi zaposlenimi in na kakšen način jim posreduje potrebne 
informacije. 
 
Odprto komuniciranje je učinkovito, vendar aktivno poslušanje in podporna komunikacija 
prineseta v organizacijo še večjo učinkovitost in s tem se pokaţe resnično zanimanje za 
zaposlene. Spoštovanje posameznika in podpora pri izpolnjevanju nalog kaţeta skrb vodje 
v odnosu do zaposlenih. 
Zaposleni so veliko bolj motivirani za svoje delo, če med njimi in vodstvom poteka odprta 
komunikacija. Pomembno je, da zaposleni prejme dovolj informacij o delu, ki ga opravlja 
in nato prejme povratne informacije o nalogah, ki jih izvaja.  
S pomočjo obveščanja po elektronski pošti, izdaje brošure, kolegijev in sestankov se 
zaposlenim predstavi aktualne in sprejete ukrepe za usklajevanje dela in druţine, 
obravnava se vprašanja s področja usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja in 
razpravlja o tipičnih problemih, s katerimi se soočajo zaposleni.  
Obveščanje po elektronski pošti se mora izvajati redno ob dokončnem sprejetju 
posameznega ukrepa, brez izjeme pa najmanj 3-krat letno. Zaposleni, ki na svojem 
delovnem mestu nimajo stalnega dostopa do elektronske pošte, naj bi obvestila o poteku 
implementacije ukrepov Druţini prijazno podjetje prejeli v tiskani obliki skupaj s plačilno 
listo. O sprejetih ukrepih bodo zaposleni obveščeni tudi na rednih letnih razgovorih in 
kolegijih ali sestankih, ki bodo potekali enkrat mesečno.  
Ukrep se je sprejel z namenom pravočasnega informiranja zaposlenih, kar bo spodbudilo 




Način vodenja v posamezni organizaciji se kaţe skozi njihovo komunikacijo (tj. 
demokratični, laissez-faire, avtoritaren in avtokratični). Komunikacija pri vodenju se 
nanaša na parajezik. Vodja mora aktivno poslušati, usmerjati zaposlene, jim pomagati 
reševati njihove teţave in jih usmeriti na pravo pot. To se lahko uresniči z dobrimi 
komunikacijskimi veščinami. Teoretiki komunikacijo vodenja poimenujejo različno, se pa v 
večini vsi strinjajo, da je učinkovitost komuniciranja v vodenju sestavljena iz najmanj štirih 
značilnosti. Odprta komunikacija ima na eni strani sogovornika, ki pozorno posluša, na 
drugi pa poslušalca, ki se poskuša zadrţati pri odgovarjanju. Po raziskavah, ki so bile na 
tem področju izvedene, je zaznati pozitivno povezavo med zadovoljstvom zaposlenih in 
odprto komunikacijo. (uporaba jaz- in mi-stavkov; ne ti-stavkov) (Perkins, 2008). »Vodja 
mora imeti komunikacijske veščine, ki pomagajo pri reševanju problemov; sodbe ljudi 
predstavljajo na jasen način, aktivno poslušajo in so usmerjeni k namenu« (Duck & 
McMahan, 2011). 
Komponente odprte komunikacije so: 
 vodje se pozitivno odzivajo na vprašanja zaposlenih, prisluhnejo njihovim 
predlogom in pritoţbam ter izrazijo pripravljenost za ukrepe, ko bo to potrebno; 
 vodje vprašajo, ne rečejo ali ukazujejo, prosijo ali prepričajo; 
 vodje se osredotočajo na odnos do zaposlenih in poudarjajo pomembnost odprte 
komunikacije; 
 vodje podrejenih ne oštevajo pred drugimi in so pozorni na občutja drugih;  
 vodje delijo informacije z zaposlenimi; tudi predčasna obvestila o spremembah ter 
razlago, zakaj bo prišlo do teh sprememb (Perkins, 2008). 
Pri aktivnem poslušanju in zanimanju vodilnih za zaposlene govorimo o podporni 
komunikaciji. Ta način naj bi bil najučinkovitejši saj so zaposleni, ki prejmejo dovolj 
informacij, motivirani za izvedbo delovnih nalog. S povratnim informiranjem o opravljenih 
nalogah, načinu dela zaposlenih, ciljem, ki ga ţeli vodstvo doseči ustvarijo empatijo in 
skrb, ki pripomoreta k večji motiviranosti zaposlenih. Vodja nastopa kot coach, ker je na 
voljo za teţave, ki jih zaposleni zaznajo na delovnem mestu, jim nudi podporo in vedno 
poda povratno informacijo (Duck & McMahan, 2011). 
Podajanje informacij o nalogah in o izvedbi nalog, delu, cilju organizacije in posameznika 
je ključna naloga vodje. Komunikacija lahko pomeni motivacija. (Perkins, 2008). 
Za vodenje organizacij in ustvarjanje nove kulture je pomembna interna komunikacija 
vodilnih z zaposlenimi ravno tako pa komunikacija na ravni med samimi zaposlenimi.. 
Organizacije po določenem ključnem modelu merijo zadovoljstvo zaposlenih, kar pa ne 
prinese zadovoljivih rezultatov, zato sta mnenje zaposlenih in njihova motiviranost za delo 
boljši pokazatelj prave klime. Nov način internega komuniciranja presega dosedanje tako 
imenovano linearno komuniciranje glede prenosa informacij. Preko interneta in intraneta 
se uporablja mreţni model komunikacije, nad katerim ni moţno izvajati nadzora. Zaposleni 
prejmejo veliko informacij, ki včasih niso ustrezne in si jih razlagajo na svoj način. 
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Zaposleni le 10 % informacij prejmejo preko sluţbenih biltenov, internih časopisov ali 
okroţnic. 
Pokazala se je potreba po previdni komunikaciji in pravem načinu, ki ga podajo svojim 
zaposlenim. Ljudje dobijo nepotrebne ali nelogične informacije in so zato zmedeni in ne 
vedo, kaj je prav in kaj narobe. Ob občutku nemoči, ki ga s temi informacijami ali 
neinformacijami pridobijo, niso naklonjeni spremembam. 
V okviru strateškega komuniciranja moramo biti pozorni na vedenje zaposlenih in njihovih 
vodilnih. Pravilno interno komuniciranje izoblikuje določene vedenjske vzorce, ki so 
usmerjeni k ciljem, v današnjem času interno komuniciranje v 80 % teh ciljev ne dosega. 
Neustrezni modeli, ki jih uporabljamo za neustrezno komunikacijo, so razlog, da cilji niso 
doseţeni. Obstoj navodil samo na papirju brez ustrezne komunikacije in podajanja 
ključnih informacij ne prispeva k dosegi rezultatov (Hong, 2009). 
Interne komunikacije tako temeljijo na štirih ključnih dimenzijah, načinih razvoja modela: 
1. Načini po katerih se vodje in managerji vključujejo v vsakodnevne komunikacijske 
procese:  
 več poslušajo in komunicirajo, manj trdijo in govorijo, 
 niso ukazovalni in so bolj prijazni,  
 posvečajo se neformalnosti pred togostjo,  
 se učijo in ne poučujejo,  
 izboljšujejo odnose z ljudmi in se manj ukvarjajo s samim poslom, 
 besede spremenijo v dejanja in nato vodijo, 
 večino časa posvetijo komuniciranju,   
 imajo večji posluh za zabavo. 
2. Načini upoštevanja zaposlenih kot zrelih oseb v načinu komuniciranja:  
 niso pokroviteljski,  
 ne podcenjujejo zmoţnosti dojemanja zaposlenih,  
 potrošniki bodo delali bolj zavzeto, z več energije, večja bo 
ustvarjalnost in produktivnost.  
3. Načini podpore vodjem pri njihovi komunikacijski vlogi in zagotavljanju njihove 
odgovornosti v komunikacijskih procesih:  
 potrebno je, da so sami informirani, 
 razumeti morajo neformalne komunikacije in se ne truditi (zaman) za 
njihovo izkoreninjanje,  
 potreben je nadzor in odgovornost pri komunikacijski vlogi vodje 
(nagrajevanje in kaznovanje).  
4. Večja usmerjenost na samo interno komunikacijo in ne na orodja IK:  
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 potrebno je izvesti planiranje, postaviti strategijo in vpeljati standarde 
ter načine upravljanje IK (Gruban, 2007) . 
Pri tem pridemo do zaključka, da je komunikacija med vodilnimi in zaposlenimi nujna in je 
temeljni del dobrega vodenja. Seznanjenost s tem in uresničevanje tega sta dva ključna 
elementa in do njune uresničitve je še dolga pot.  
Sestavni in neločljivi del vodenja je komuniciranje. Intelektualno raven je moč spreminjati, 
spremeniti vodje pa pomeni popolnoma nekaj drugega. Vodje teţko spremenijo svoje 
mišljenje in način komuniciranja. »Zato je vse našteto treba strniti v model internega 
komuniciranja, katerega faze se pomikajo od ciljev zavedanja preko razumevanja in 
sprejemanja do praktičnega vsakodnevnega zavzemanja in zavzetosti. V vseh teh fazah je 
različna vloga medijev (orodij, sredstev) IK in vloga vodij - v fazi informiranja in 
osveščanja zadostuje pozornost zgolj medijem, v fazi zavzetosti in vplivanja na zaposlene 
pa je nepogrešljiva vloga vodij« (Gruban, 2007).  
Ko govorimo o načinu današnjega komuniciranja, govorimo o tako imenovani tretji 
generaciji. Komunikacije imenujemo včasih le kot preproste tehnike prenosa informacij, 
vendar pa še zdaleč ni temu tako. Prenos informacij nam pove, kaj delamo pravilno, kako 
bi morali določene naloge izvesti, prejmemo ključne povratne informacije. Cilja 
komunikacij sta tako vzpostavitev dobrih odnosov, kot tudi zgladitev slabih medsebojnih 
odnosov, ki imajo pomembno vlogo pri delu in uspešnosti organizacij. »In kot pravi 
Bernard Shaw - najbolj nevarna je ideja, da se komunikacije kadarkoli končajo. Zato tudi 
tisti, ki menijo, da naj bi bile komunikacije nujne za pomirjanje pregretih pričakovanj 
glede medsebojnih odnosov z ţeljo, da se končno le nekaj spremeni na bolje tudi s tretjo 
generacijo organizacijskih komunikacij še ne bodo zadovoljni, še manj pomirjeni« 
(Gruban, 2007).  
 
3.6 KAJ ORGANIZACIJI PRINAŠAJO DRUŢINI PRIJAZNI UKREPI 
 
Odgovorna podjetja s svojim ravnanjem niso le humanitarna in njihovo ravnanje 
dobrodelno delovanje, temveč mnogo več; vključujejo odgovornost do različnih tem iz 
poslovnega okolja v strategijo podjetja. Delodajalci spoznavajo, da je druţbena 
odgovornost do zaposlenih ključna za uspeh podjetja, ker so zaposleni tisti, ki podjetju 
lahko prinesejo uspeh. Poleg etičnega vidika, obstaja tudi ekonomski vidik, ki pokaţe, da 
je odnos do starševstva potrebno urediti organizacijsko in ne le s predpisanimi zakoni.  
 
Ena od raziskav (Knaflič, Nabergoj˛& Pahor, 2010, str. 36), ki je potekala v Sloveniji, se je 
ukvarjala z vprašanjem, kaj podjetju prinašajo druţini prijazni ukrepi. Tisti delodajalci, ki 
izvajajo ukrepe za usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja, imajo prednosti na 
različnih področjih. S študijo so dokazali, da je manj odsotnosti z dela, ključni kadri 
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ostajajo, pridobivanje novih ni ovira, večja je produktivnost, predanosti in uspešnost 
(Knaflič, Nabergoj˛& Pahor, 2010, str. 36). 
 
»Študije učinkov za podjetje kaţejo (Lewis,1997), da se fleksibilni delovni čas kot druţini 
prijazna praksa kaţe v večji produktivnosti in učinkovitosti, in celo tako, da bolj, ko so 
urniki fleksibilni, večja je produktivnost (Chow & Keng-Howe, 2006). Druga študija (Perry 
Smith & Blum, 2000) poroča o večji trţni uspešnosti, rasti dobička ter prodaje in 
organizacijski uspešnosti. Podobno tudi (Dex, Smith i& Winter, 2001) v analizi odnosov na 
delovnem mestu poročajo, da je za organizacije, ki omogočajo starševski dopust, značilna 
nadpovprečna delovna produktivnost. Druţini prijazna praksa pomaga zaposlenim, da 
usklajujejo zahteve dela in zasebnega ţivljenja. To vodi do povečanja delavčeve 
uspešnosti in produktivnosti ter pomembnega povečanja organizacijske učinkovitosti. 
Druţini prijazna praksa je lahko tudi neučinkovita, če se ne nanaša na delavčeve 
vrednote, potrebe oziroma preference pri usklajevanju njegovih različnih vlog. 
Usklajevanje dela in zasebnega ţivljenja se je tudi pri nas začelo uvrščati na seznam 
prednostnih nalog podjetij« (Beauregard & Henry, 2009).  
 
3.7 PODJETJA KI SO PRIDOBILA CERTIFIKAT 
 
Certifikat Druţini prijazno podjetje se je začelo podeljevati v letu 2007. Najprej vsi 
pridobijo osnovni certifikat, nato pa polni certifikat druţini prijaznega podjetja. V letu 2007 
so osnovni certifikat podelili 32 podjetjem (Ekvilib, 2014). 
 
To je le nekaj podjetij, danes je certifikat je pridobilo ţe preko 190 slovenskih podjetij in 
organizacij, imetniki certifikata pa zaposlujejo preko 68.000 zaposlenih.  
 




Slika 2: Zaščitni znak podeljenega certifikata 
 




Leta 2009 je Abanka kot prva banka v Sloveniji pridobila osnovni certifikat Druţini prijazno 
podjetje (DPP). Leta 2012 se je izteklo triletno obdobje, v katerem je banka pristopila k 
pridobitvi polnega certifikata. V ta namen so v kadrovski sluţbi v decembru 2012 anketirali 
vzorčno skupino zaposlenih o izvedbi ukrepov DPP ter izvedli informativne delavnice na 
temo ukrepov DPP. 
 
Za pridobitev polnega certifikata DPP so v kadrovski sluţbi skupaj s projektno skupino, ki 
je v banki imenovana za pregled izvajanja ukrepov DPP, pripravili predlog novih ukrepov, 
ki so del Kataloga ukrepov, ki jih priporoča Ministrstvo za delo, druţino in socialne zadeve.  
 
Sprejeti ukrepi v okviru DPP: 
 
 moţnost izbire prihoda in odhoda, osrednji delovni čas ostaja fiksen – v banki se 
glede na potrebe delovnega procesa po posameznih področjih dela in glede na 
časovni razpon pri prihodu in odhodu z dela uporablja premični delovni čas. 
Premični delovni čas je delovni čas, kjer je čas prihoda in odhoda z dela določen v 
razponu in določa najzgodnejši začetek dela in najpoznejši odhod z dela;  
 fleksibilni dnevni odmor – v banki se glede na potrebe delovnega procesa po 
posameznih področjih dela lahko uporablja fleksibilni delovni odmor, in sicer tako, 
da se 30 minut prizna kot čas za odmor in do največ 30 minut kot kompenzacija, 
za katero zaposleni ne potrebuje posebne dovolilnice. Odmor se lahko izrabi tudi v 
več delih; 
 ukrepi za varovanje zdravja – v finančni instituciji so v skladu z Načrtom promocije 
zdravja pripravili letni načrt aktivnosti s tega področja, kot so: 
 seznanjanje zaposlenih s članki, koristnimi nasveti in predavanji o varovanju 
zdravja,  
 skrb za nosečnice in invalide, 
 skrb za fizično kondicijo zaposlenih, 
 svetovanje s področja ergonomije na delovnem mestu; 
 načrtovanje in izvedba programov nadaljnjega izobraţevanja v glavnem med 
delovnim časom – pri načrtovanju in izvedbi izobraţevalnih programov bodo 
upoštevali druţinske obveznosti zaposlenih v popoldanskem času in izvedli 
izobraţevanja v glavnem med delovnim časom; 
 sodelovanje svojcev zaposlenih pri občasnih delih v banki – pri načrtovanju in 
izvedbi občasnih del (počitniško delo, opravljanje obvezne prakse srednješolcev in 
višješolcev) bodo to moţnost prednostno ponudili otrokom svojih zaposlenih ob 
upoštevanju, da so za takšno delo primerno usposobljeni in so potrebe oziroma 
moţnosti v banki; 
 štipendije za otroke preminulih zaposlenih – otrokom zaposlenih, ki izgubijo 
ţivljenje v času trajanja pogodbe o zaposlitvi v Abanki Vipi d.d., se dodeli 
štipendija za čas trajanja javno veljavnega izobraţevanja oziroma študija; 
 ponudba za prosti čas – v sodelovanju s poslovnimi partnerji, sindikatom in 
športnim društvom se zaposlenim omogočijo cenovno ugodnejše športne ali 
prostočasne aktivnosti (Interna navodila, 2012). 
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3.8 PREDNOSTI IN SLABOSTI URESNIČEVANJA STANDARDA Z VIDIKA 
ZAPOSLENIH IN ORGANIZACIJ 
 
Osebno zadovoljstvo zaposlenih prinaša koristi in prednosti za laţje usklajevanje poklica in 
druţine. S tem se poveča kakovost zasebnega in delovnega ţivljenja zaposlenih (Šimenc & 
Beţek, 2011). Večje je zadovoljstvo pri delu, prav tako je višja morala, kar poveča 
pripadnost, pripravljenost za sodelovanje, zvestobo, produktivnost in inovativnost 
zaposlenih. Manj je stresa in boljše je usklajevanje med delom in druţino, manj je 
obolevanja in skrbi za svoje zdravje, s tem pa je bolj učinkovito ţivljenje tako na 
delovnem mestu kot doma. Glede na to, da je cenjen vsak posameznik, se le-ta bolje 
počuti v druţbi sodelavcev in prispeva h kakovostnejšim medsebojnim odnosom. 
V organizaciji imajo tako bolj motivirane, uspešne in učinkovite zaposlene. Manj je 
fluktuacije in s tem so posledično niţji stroški z izobraţevanjem novega kadra in 
usposabljanjem novih zaposlenih. Kakovostnejši kader raje ostane na takem delovnem 
mestu, posledično je manj absentizma in zamujanja. Večja je motiviranost in predanost 
zaposlenih, zmanjša se število bolniških odsotnosti in nezgod pri delu, stresnih situacij 
boljša je podoba podjetja v javnosti, boljši so poslovni rezultati. 
Ukrepi, ki jih organizacije sprejmejo niso vedno dobri za vse zaposlene. Ţelijo uvesti take 
ukrepe, ki bi dajali koristi vsem zaposlenim in ne le nekaterim. Slabosti uvajanja ukrepov 
se na ravni podjetja kaţejo v slabših finančnih rezultatih zaradi negativnega vpliva 
zaposlenih v krajšem delovnem času od polnega, ker imajo manj pridobljenih izkušenj in 
slabše moţnosti za dodatno izobraţevanje. Prav tako pa so tudi zapostavljeni tisti, ki 
nimajo druţinskih obveznosti, saj čutijo ukrepe druţini prijazne politike kot posebno 
obravnavo ali usmerjanje pozornosti na zaposlene z druţinami. Omeniti velja tudi stroške 
povezane s pridobitvijo certifikata, z uvajanjem ukrepov, ter stroške nadomeščanja 
začasno odsotnih delavcev. Dodati velja tudi, da certifikat podeljuje nevladna in neprofitna 
organizacija Ekvilib ter da si podjetja s certifikatom gradijo svojo blagovno znamko, ki jo 
trţijo in posledično lahko pride do zlorab (Vaupotič, 2009, str. 63). 
Odnos do starševstva je potrebno urediti organizacijsko in ne le s predpisanimi zakoni. 
Študija, ki je bila izvedena, je privedla do rezultata, da z ukrepi usklajevanja druţinskega 
in poklicnega ţivljenja zaposleni pridobijo na različnih področjih; v prvi vrsti se 
zmanjšujejo bolniške odsotnosti. Ni teţko pridobiti dobre zaposlene in tiste, ki so 
kvalitetni, obdrţati, zaposleni so bolj produktivni, motivirani in predani svojemu delu 
(Duxbury et al., 1999). 
 
Za večjo storilnost je potrebno več prizadevnosti in koncentracije, kar se tudi občutno 
pozna. Posledično je manj stresa in odsotnosti z dela (Prognos AG, 2004). Podjetju 
naraste prepoznavnost in podpora v javnosti. Posamezniki so takim podjetjem bolj 
naklonjeni, za njih se raje odločajo, odprte imajo moţnosti za izbiro dobrih in ključnih 
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kadrov. Pri zaposlenih v takem podjetju je motivacija za delo večja, delo je opravljeno bolj 
učinkovito in kakovostno (Levin Epstein, 2006). 
Najboljši promotorji druţinam prijaznih politik so tisti, ki imajo tako znanje in kredibilnost. 
Ti vključujejo poslovne ljudi, ki so sprejeli takšne politike sami in so imeli dobre rezultate. 
Najboljši čas za spodbujanje druţini prijazne politike je, ko ljudje razmišljajo o druţinah in 
o problemih, ki jih pogosto prizadenejo. Druţbena odgovornost organizacij je posledica 
njenih druţbeno-odgovornih posameznikov. Ta je pravzaprav odraz njihove osebne 
zrelosti. Na začetku svoje osebne rasti vsak od nas spozna, česa ne sme. To upošteva še 
preden razume, zakaj je to potrebno. Zato pravijo, da vljudnost ni prava vrlina, saj je le 
odraz spoštovanja do tistih, ki so meje postavili in pomeni preprečevanje negativnih 
posledic, ki bi jih bili deleţni, če ne bi bili vljudni - vse to zaradi lastnih koristi. Prava vrlina 
pa je odgovornost, ko se zavedamo, da bi z neko svojo dejavnostjo, naj bo to beseda ali 
dejanje, škodovali nekomu drugemu. In tu svoji svobodi postavimo mejo, ki se je drţimo 
zaradi varovanja drugega, ne sebe. To je prava vrlina. To je posledica tega, da je naše 
zavedanje zraslo čez mejo naših osebnih interesov. Naša osebnost je zrasla na višjo raven 
zavedanja, z »jaz« na »mi«. Če smo bili doma deleţni dobre vzgoje, je ta »mi« ţe 
druţina, v katero smo bili rojeni. Ob dobrem pedagoškem delu se ta »mi« razširi še na 
sošolce v razredu in šolo. Tako vzgojen posameznik vstopa v katerokoli sluţbeno dolţnost 
ţe kot odgovoren član kolektiva, saj je v svoji osebni rasti prerasel vljudnost in miselnost 
»morati«. Njegov ţivljenjski zagon sloni na »hoteti«. Smisel svojega dela vidi v koristi, ki 
jo skupaj ustvarja tim, katerega član je njegov tim. Nagrajen je z zavestjo koristnosti, 
»bogati« s smislom svojega dela.  
Velik prelom nastopi, ko ne išče le dokazov koristnih posledic svojega dela in dela svoje 
organizacije, temveč ţeli prevzeti tudi odgovornost za škodljive vplive svojega dela in dela 
svoje organizacije. To je oblika druţbene odgovornosti, o kateri govori standard ISO 26 
000. Pravzaprav nagovarja posameznike k osebni rasti do ravni, ko smo pripravljeni 
prevzeti odgovornost do vseh in do vsega, na kar imamo svoj vpliv. V času gospodarsko 
teţkih razmer poslovanja, ko uspešne organizacije vlagajo mnogo truda, da uspejo 
upoštevati vse formalne zahteve druţbe, se zdi pričakovanje upoštevanja še dodatnih 
omejitev kar utopična. In razumem, da tudi je, če je to odločitev le ene organizacije v 
posameznem okolju. Primerjalno bo na kratek rok še teţje dosegala konkurenčnost. 
Vendar pa bo taka organizacija delovala v ravnoteţju navznoter in ravnoteţju navzven. In 
to ravnoteţje se bo dolgoročno pokazalo kot univerzalna odličnost, ki bo tako 
posameznikom, drugim organizacijam in skupnosti zagotavljala zaupanje, iz katerega 
rastejo priloţnosti in uspeh.  
Seveda ta lepa zgodba nima veliko moţnosti v okolju, kjer prevladuje druţbeno 
neodgovorno ravnanje. To onesnaţuje druţbo in posameznike z nezaupanjem.  
Vzemimo primer posledic druţbene neodgovornosti posameznikov, ki delujejo na vseh 
ravneh in vseh oblikah organizacij. Nezaposleni. Največja večina nima moţnosti priti do 
zaposlitve, če se vsi zaposleni ne potrudijo, da ustvarijo pogoje za zaposlitev tudi teh. 
Seveda je ključna odgovornost vsakega nezaposlenega, da se je pripravljen prilagoditi 
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novim razmeram, novim potrebam. Vendar da te nove potrebe nastanejo, lahko 
zagotovijo le zaposleni (Kiauta, 2012).  
Ob branju standarda se človek spomni na mnogo več ali manj uspešnih prizadevanj iz 
zgodovine človeške druţbe, ki so bila usmerjena v ideal druţbeno-odgovornega 
posameznika. Prav gotovo je bil eden takih primerov ţe stanovski ideal srednjeveškega 
krščanskega viteštva, ki je slonel na treh čednostih: »Sluţenje Bogu, fevdalnemu gospodu 
in ţeni.« Ideja je vključevala tudi konkretna načela: ščititi vdove in sirote, soditi pravično, 
ubogim in bogatim enako. Standard ISO 26 000 podobno usmerja v varovanje ranljivih 
skupin pred diskriminacijo. Cervantes je prikazal utopičnost takih prizadevanj z likom Don 
Kihota. In postavlja se vprašanje, ali postaja svetovna organizacija za standardizacijo ISO 
donkihotska ali pa se je svet tako spremenil, da to ni več utopična ideja. Vsekakor vidim 
kot donkihotske vse tiste, tudi politične »borce«, ki si dovoljujejo, da je njihova dejavnost 
le kritika. Samo kritika je premalo in kaţe na neustvarjalen pristop, osebno nezrelost, 
druţbeno neodgovornost. Idejo smernic tega standarda odlično povzema misel Mira 
Cerarja ml.: »Po čisti poti, do čistega cilja.« (Kiauta, 2012)  
Organizaciji največ teţav povzročijo zaposleni, ki imajo največjo odsotnost z dela zaradi 
absentizma. 
 
Bolezenski razlogi, ki jih z drugo besedo imenujemo absentizem, pripeljejo do odsotnosti z 
dela. »V Sloveniji na leto beleţimo od 10 do 11 milijonov izgubljenih delovnih dni zaradi 
bolezni ali poškodb. To pomeni, da je dnevno na bolniškem staleţu od 38 500 do 39 000 
ljudi. V Sloveniji so skupni letni stroški zaradi zdravstvenega absentizma ocenjeni na 750 
do 800 milijonov evrov (Gospodarska zbornica Dolenjske in Bele krajine, 2012, str. 3).« 
Podjetja se zaradi bolniških odsotnosti srečujejo z velikimi teţavami. Delovna učinkovitost 
pada, naraščajo stroški, zaposleni so bolj obremenjeni, delovni proces je moten. 
Odsotnost zaposlenih zaradi bolniškega staleţa pomeni teţavo za delodajalca, ker mu 
predstavlja dodaten strošek. Zaposliti je potrebno novega delavca, vsaj začasno. V 
primeru, da se to zgodi ključnim zaposlenim za katere nimajo nadomestnih zadostno 
usposobljenih kadrov, je teţava še toliko večja. Zamenjava le-teh kadrov kar čez noč je v 
takih primerih nekaj nemogočega. Zdravje zaposlenih je ključno za opravljanje dobrega 
dela in zadovoljstva vseh, tako delodajalca kot delavcev. Zdravo delovno okolje ne 
ustvarjajo le zdravi zaposleni, vendar je potrebno imeti tudi zdrav odnos. Dobri odnosi v 
organizaciji prispevajo k dobri klimi, zaupanju in prinašajo spoštovanje med sodelavci. 
 
Zdravstveni absentizem je pomemben za vsako druţbo zaradi številnih negativnih 
posledic, ki se kaţejo tako pri zaposlenih, npr. z niţjim dohodkom, manjšo moţnostjo 
napredovanja, kot tudi nezadovoljstvom pri delu. Posledice pa se kaţejo tudi pri 
delodajalcih, pri dodatnih stroških za nadomestne delavce in zmanjšani produktivnosti 
organizacije.  
Pravica do odsotnosti in do nadomestila je zakonska pravica, ki zagotavlja zaposlenim 
socialno varnost v času, ko niso zmoţni delati iz zdravstvenih razlogov. Pravico do 
odsotnosti od dela z nadomestilom plače v primerih začasne nezmoţnosti za delo zaradi 
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bolezni ali poškodbe in v določenih drugih primerih določa Zakon o delovnih razmerjih, 
pravica do nadomestila in njena podrobnejša opredelitev v breme Zavoda za zdravstveno 
zavarovanje Slovenije (v nadaljevanju: ZZZS) pa je določena z Zakonom o zdravstvenem 
varstvu in zdravstvenem zavarovanju (v nadaljevanju: ZZVZZ) in v nekaterih z njim 
povezanih predpisih. (gradivo na Zdravstveni absentizem v Sloveniji – zbornik) 
 
Po podatkih Inštituta za varovanje zdravja je zdravstveni absentizem v Sloveniji v 
primerjavi z ostalimi evropskimi drţavami relativno visok, vendar je v zadnjih letih opaziti 






































4 PREGLED OBSTOJEČIH ANALIZ PODJETIJ 
 
»Projekta "Razvojno partnerstvo - Mladim materam in druţinam prijazno zaposlovanje" so 
se lotile in ga izpeljale različne organizacije, ki so tako ali drugače povezane s področjem 
dela in druţine. Po njihovih navedbah je glavni namen projekta razvojnega partnerstva 
Mladim materam in druţinam prijazno zaposlovanje zmanjšati prikrito diskriminacijo pri 
zaposlovanju mladih ţensk in potencialnih mater zaradi materinstva« (Druţinam prijazne 
politike, 2010). Na področju delovnih razmerij in starševskega varstva, ki je zapisno v 
zakonu o delovnih razmerjih, je zagotovljen pravni okvir za enakopravnost tako moških 
kot ţensk na trgu dela. Zaznava se potencialna nevarnost diskriminacije, za katero ni 
dokazov in se dogaja za zaprtimi vrati (Druţinam prijazne politike, 2010). 
 
Potreben bi bil celovit pristop k reševanju nastale teţave. Po neuradnih podatkih naj bi kar 
dve tretjini zaposlenih imelo teţave pri usklajevanju druţinskih in delovnih obveznosti. 
V primeru, da ima starš dva otroka, mu je lahko omogočen urnik skrajšanega delovnega 
časa do dopolnjenega tretjega leta starosti prvega otroka in do dopolnjenega šestega leta 
starosti drugega otroka. Zanimiva je primerjava z Nizozemsko, kjer si straši lahko sami 
določajo delovni urnik in drţava v to ne posega. Ukrepi, ki jih izberejo, so izvedljivi in 
praviloma zapisani v kolektivni pogodbi, vendar se v praksi kaţe teţava pri izvajanju teh 
nalog. Zakonsko s strani vlade imajo opredeljen le starševski in očetovski dopust, ostalo je 
zapisano le v obliki predlogov v posameznih organizacijah (Den Dulk in ostali 1996, str. 
37). 
 
»Raziskava Den Dulkove, ki je bila izvedena v šestih Nizozemskih podjetjih, je pokazala, 
da so tam med najbolj zastopanimi Druţini prijaznimi ukrepi organizacij predvsem delo s 
skrajšanim delovnim časom, podaljšan starševski dopust ter zagotavljanje mest za mlajše 
otroke od štirih let v varstvenih organizacijah (Den Dulk in ostali 1996, 27-37).«  
 
S tem, ko se zaposlenim omogoči več prostega časa in moţnost soodločanja, smo bliţje 
enakopravnosti med spoloma. Predlog o spremembi delovnega časa z 38-urnega 
delovnega tedna na 32-urni delovni teden ni bil nikoli uresničen. Nizozemska in tudi ostale 
evropske drţave se trudijo čim več ţenskam omogočiti vstop na trg dela in jim s tem 
zagotoviti večjo enakopravnost. V primerjavi z evropskimi drţavami na Nizozemskem 
največ ţensk dela s skrajšanim delovnim časom. V vrtcih vsako leto zmanjkuje prostih 
mest, zato nekateri ţe leto prej rezervirajo mesto za svojega otroka. V nekaterih drţavah 
pa jim to organizirajo podjetja in zakupijo prosta mesta v sklopu Druţini prijaznih politik 
(Den Dulk in ostali 1996, 27-37). 
 
Norveška je sprejela ukrep za bolj učinkovito usklajevanje dela in druţine in ţenskam 
plačuje določen mesečni znesek zato, da ostajajo doma in skrbijo za otroke. Ravno tako 
so to začeli leta 1998 izvajati na Finskem in v Franciji. Plačilo se ţenskam izplačuje ne 
glede na to, ali so bile v preteklosti zaposlene, ali ne (Ule Nastran in Kuhar 2003, 132). 
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Uspešno usklajevanje dela in skrbi za otroke je vpeljano tudi na Švedskem. Ţenske imajo 
pred rojstvom otroka in po rojstvu otroka zelo dobre moţnosti za napredovanje na 
delovnem mestu. V primeru, da starši zahtevajo varstvo svojega otroka, mu je to tudi 
zagotovljeno in subvencionirano s strani drţave. Slovenija je ena od drţav v kateri je 
otroško varstvo zelo dobro organizirano in financirano s strani občin, sponzorjev, drţave in 
pa staršev. Stroške, ki pri tem nastanejo, si delijo občina in starši, leta 2008 pa je bil 
sprejet plan, ki omogoča staršem z več otroki laţje poravnavanje svojih obveznosti do 
vrtca. Tako starši z več otroki za starejšega plačajo za en razred niţjo ceno, za mlajše pa 
so oproščeni plačila (ZVrt-D, Uradni list Republike Slovenije, št. 25/2008, z dne 
13.8.2009).  
 
Nagrajevanje najuspešnejši podjetij, ki izvajajo ukrepe Druţini prijaznih politik, so v 
Avstriji začeli s podeljevanjem certifikatov. Na vsakoletnih tekmovanjih izberejo 
zmagovalca, ki za nagrado lahko prejme moţnost izobraţevanja, udeleţbo na 
motivacijskih delavnicah, predavanjih. Namen je širjenje dobrih praks v ostala podjetja 
(Ule, Nastran& Kuhar 2003, str. 126). Ostalim drţavam se je z uvedbo certifikata 
pridruţila tudi Slovenija. Na področju usklajevanja druţini prijaznih ukrepov so ţe vidne 
pozitivne spremembe. Praksa je, da se skrajšani delovni čas najbolj koristi pri druţinah z 
majhnimi otroki. Moški so zaposleni za polni delovni čas, saj druţinske obveznosti še 
vedno pripisujejo zgolj ţenskam. Podrejen poloţaj ţensk na trgu dela je odraz socialne 
drţave, ki ţenskam pripisuje večjo vlogo za skrb za druţino in soljudi. Drţava ni 
naklonjena temu, da bi ukrepe spreminjala in dodelila obema spoloma enakovreden 
poudarek za druţinsko skrb, še vedno pri tem prevladujejo ţenske. Drţavni ukrepi so 
večjo skrb namenili varovanju otrok izven šolskega časa. Gospodarska rast je predvsem 
odvisna od načina trţenja, ki pozitivno vpliva na usklajevanje druţine in poklicnega 
ţivljenja (Ule, Nastran& Kuhar 2003,  str. 132). 
 
Delovno aktivne ţenske pozitivno vplivajo na prednost v konkurenci evropskega 
gospodarstva. Ukrepi so nastali zaradi laţjega usklajevanja dela in druţine ţensk. 
Pomembno vlogo imajo fleksibilni delovni čas, pomoč pri varstvu otrok in usklajevanju 
dela in druţine. Drţave z večjo pristojnostjo Druţini prijaznih politik imajo vse več ţensk, 
ki so delovno aktivne in zaposlene. Drţave so prišle do spoznanja, da prisotnost Druţini 
prijaznih politik pripomore k boljšemu reševanju problema staranja prebivalstva. Z 
vključitvijo ţensk v trg dela se poveča tudi več porodniških dopustov in je nato potrebno 
poskrbeti, da se ţenske ponovno vrnejo na svoje delovno mesto brez večjih zapletov in z 
nadoknadenimi znanji, ki so se v tem času spremenila. V drţavah EU je potrebno 
zagotoviti daljši in bolj plačan porodniški dopust, otroško varstvo mladih nadebudneţev. 
Zagotoviti je potrebno enake pravice tako zaposlenim kot samozaposlenim ţenskam in 
tistim, ki so zaposlene v druţinskih podjetjih (Den Dulk in ostali 1996, str. 41-48). 
 
Usklajevanje dela in druţine se je tudi v Nemčiji razvilo do te mere, da so postali 
naklonjeni izobraţevanju delovne sile. Porast ţenske izobraţene delovne sile je v 90 letih 
prevladal na trgu delovne sile zlasti v Nemčiji. Vloga ţensk se spreminja in poleg vloge 
47 
 
mater in gospodinj prevzemajo tudi vlogo delavk, ki v domači proračun prispevajo 
pomemben del. 
Po direktivi, ki jo je sprejela Evropska komisija, je zagotovljen 14-tedenski porodniški 
dopust. V evropskih drţavah pa si prizadevajo, da bi porodniški dopust podaljšali na 18 
tednov. Trinajst drţav članic ţe ima 18-tedenski porodniški dopust. Po dolţini 
porodniškega dopusta se Slovenija izmed vseh drţav članic uvršča nekje v povprečje. Za 
plačilo nameni 100 odstotkov povprečnega dohodka zaposlene. Od leta 2002 se vodstvo 
EU intenzivno ukvarja z otroškim varstvom. Na podlagi zavez so določili cilj, da naj se 
zagotovi varstvo otrok mlajših od treh let, vendar so to uredili le v petih drţavah, in sicer: 
na Portugalskem, Franciji, Luksemburgu, v Zdruţenem kraljestvu in Sloveniji. Dane 
obljube pa so na področju varstva starejših otrok izpolnili le v osmih drţavah, in sicer: v 
Nemčiji, na Irskem, Švedskem, v Belgiji, Danski, Franciji, Estoniji in Italiji. Intenzivnega 
izvajanja projekta Druţini prijazno podjetje so se lotile skandinavske drţave in s tem 
pripomogle k laţjemu usklajevanju dela in druţine. Ukrepi, ki so jih izvajali na 
Skandinavskem, so dolgo časa veljali za velik vzor ostalim evropskim drţavam, med njimi 
tudi Sloveniji, kjer so se projekta lotili kasneje. Največ pozornosti so namenili skrajšanem 
delovnem času, plačnemu porodniškemu dopustu ter subvencioniranemu varstvu otrok. 
Ukrepi se nanašajo predvsem na materinski in starševski dopust in varstvo otrok. »Drţava 
materam namreč nudi do šest tednov dopusta pred rojstvom otroka in do osem tednov po 
njem. Nato imata mati ali oče pravico do dopolnjenega 3. leta otrokove starosti izkoristiti 
dopust za vzgojo otroka. V kolikor ga ne izkoristita, ga lahko porabita do otrokovega 8. 
leta starosti. Ta dopust je delno financiran s strani drţave, še vedno pa je prenizek« 
(Nastran & Kuhar 2003, str. 132-133). 
 
Ţenske se po porodniškem dopustu in dopustu za vzrejo otroka na podlagi sprejetih 
ukrepov laţje vključujejo v delovno okolje. Podjetja so temu naklonjena in s sprejetjem 
ukrepov in spremljanjem pomagajo hitrejšemu razvoju teh ukrepov v podjetjih. V sklopu  
teh projektov poteka tudi tekmovanje za najuspešnejše podjetje, ki uvaja Druţini prijazne 
ukrepe in jih tudi uspešno izvaja (Ule, Nastran & Kuhar 2003, str. 126).  
 
Vse aktivnosti, ki potekajo na področju usklajevanja dela in druţine, so usmerjene na 
ţensko populacijo. Tudi Italija je ena izmed njih. Moški so kot delavci vedno na isti ravni, 
ki se tekom let ne spreminja. V Italiji so sprejeli ukrep, ki omogoča skrajšani delovni čas, 
moţnost koriščenja starševskega dopusta (Den Dulk in ostali 1996, str. 94-95). 
 
Druţbena odgovornost podjetij igra pomembno vlogo za razvoj, obstoj in dobro delo.  
Druţbene in okoljske potrebe si podjetja prizadevajo prostovoljno upoštevati pri svojih 
vsakodnevnih poslovnih dejavnostih in ne zgolj na podlagi predpisov. Poznani so naslednji 
vidiki: 
 Evropa je sprejela strategijo 2020, ki zajema mlade, nova znanja in delovna 
mesta, razvoj krajev,  
 vključuje človekove pravice in samo gospodarsko dejavnost, 
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 potrebno je natančno poročanje o druţbeni odgovornosti podjetja, 
 potrebno je javno naročanje s poudarkom na druţbeni odgovornosti (Druţinam 
prijazne politike, 2010). 
Spodbujanje podjetij s strani evropske komisije naj bo glede zaposlitvene politike v 
primeru njihove proizvodnje izven Evropske unije pravično in naj spoštuje človekove 
pravice. 
Medsebojni strokovni pregled dejavnosti je bil izveden s strani  Evropske komisije v letih 
od 2013-2014 v drţavah članicah EU na področju druţbene odgovornosti podjetij. Največ 
podrobnosti so namenili politikam drugih drţav in jih podrobno spoznali, ter se o tem 
pogovarjali. Poleg posodobitve svojih evidenc so proučevali tudi nacionalna vprašanja.  
Druţbena odgovornost kot način za doseganje druţbene konkurenčnosti Evrope je bila ţe 
leta 2000 zastavljena kot cilj v Lizbonski strategiji. (Golob & Podnar, 2003), Izdana zelena 
knjiga s strani evropske komisije promovira razvoj druţbene odgovornosti  Evrope. V njej 
opredeljuje korporativno druţbeno odgovornost kot »koncept, kjer podjetja prostovoljno 
integrirajo probleme druţbe in okolja v njihovo poslovno dejavnost ter v interakcijo z 
njihovimi déleţniki« (Commission of the European Communities 2001, str. 6). Omenjeni 
dokument je bil izdan z namenom sodelovanja in usklajevanja druţbene odgovornosti na 
ravni podjetij in jo razdeljuje na dve področji (Podnar & Golob 2003, str. 7).  
 
Prvo je notranje področje, ki je namenjeno predvsem zaposlenim glede na zdravje, 
varnost pri delu in investiranje v človeški kapital. Zunanje področje pa je osredotočeno na 
zunanje vplive kot so poslovni partnerji, dobavitelji in potrošniki, človekove pravice. 
(Podnar & Golob 2003, str. 5). 
 
V Nemčiji je raziskava temeljila na zaposlovanju. Izvedena je bila leta 2007 in podane so 
bile ugotovitve, da je premalo kvalificirane delovne sile za mala in srednja podjetja.  
 
Univerza v Bruslju je ugotovila, da je na podlagi obveznosti in interesov osebja potrebno 
uravnoteţiti ţivljenjske in delovne obveznosti. Cilj univerze je ustvariti fleksibilno delovno 
okolje, ki podpira zaposlene, ohranja učinkovite delovne prakse ter zagotavlja produktivno 
ravnovesje (Podnar & Golob, 2003). 
 
Največji poudarek je na spodbujanju managerjev k večji produktivnosti, inovativnosti in 
pozitivnemu razmišljanju. Pri tem je potrebno upoštevati prošnje zaposlenih o spremembi 
delovnih vzorcev za laţje usklajevanje druţinskih in delovnih obveznosti. Spremembe se 
vključujejo na vseh področjih, tako med vodstvom kot med vsemi zaposlenimi neke 
organizacije. 
 
 V primeru graditve ustvarjanja kariere in moţnosti zaposlovanja v Evropski uniji ali 
sorodnih organizacijah, Evropska unija nudi kvalitetno izobraţevanju na področju 
usklajevanja dela in druţine in pripravo na karierno pot vsakega posameznika. 
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Predstavljene so domače in zunanje politike ter mehanizmi za laţje delovanje na tem 
področju. 
 
Evropska komisija je mnenja, da je potrebna okrepitev na dolgoročnem demografskem in 
gospodarskem sodelovanju za okrepitev standarda usklajevanja poklicnega in druţinskega 
ţivljenja. Bruselj nudi veliko načinov, kako pridobiti podrobna znanja in jih uskladiti z 
načinom ţivljenja. Znanja se pridobivajo na različnih delavnicah, konferencah, prek 
gostujočih predavanj uradnikov EU. Prepletanje treh dejavnikov omogoča uspešno 
usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja (Druţinam prijazne politike, 2010). 
  
 Institucionalni okvirji in nacionalna zakonodaja pomenita druţbeno raven. 
 Politika in praksa delodajalcev je v organizacijski ravni. 
 Sama strategija zaposlenih je v individualni ravni. 
 
Podjetja, ki svoj čas v večini posvečajo tem trem ravnem, s tem dohajajo napredovanja in 
spremembe v sami organizaciji in na trgu dela. Dobre rešitve in pomoč zaposlenim, da 
lahko ustvarjajo in so pri svojem delu motivirani, pripeljejo do produktivnosti in 
organizacijske učinkovitosti podjetij. Skozi dolgoletne raziskave so prišli do podatka, da se 
v Evropi po večini prilagajo zahtevam zaposlitve, kot bi se lahko sama organizacija dela 
prilagajala druţinskemu ţivljenju. Učinki se doseţejo, če se vse te tri ravni prepletajo in 
upoštevajo pri razporeditvi dela zaposlenim in dobremu počutju v organizaciji (Kozjek & 
Tomaţevič, 2011).  
 
Kadrovske politike usklajevanja druţinskega in poklicnega ţivljenja bi morale po navedbi 
evropsko-socialnega odbora obsegati naslednje aktivnosti:  
 
 inovativne modele delovnega časa, ki vključujejo delo od doma, delo na daljavo, 
prilagajanje opravljenih ur in izredni delovni dopust, 
 pogodbo o redni zaposlitvi s poudarkom na pravni varnosti,  
 v času starševskega dopusta dati moţnost ohranjanja stikov z organizacijo, 
 v okviru organizacije dati moţnost zakupa mest za varstvo otrok, nuditi finančno 
podporo, organizirati vrtec v okviru organizacije, 
 tistim, ki potrebujejo nego, omogočiti podporo pri oskrbi ter moţnost skrbi za 
starejše svojce,  
 moţnost osebnostnega razvoja,  
 podporo in uvajanje pri ponovnem vključevanju na delovno mesto po dopustu ali 
delu s skrajšanim delovnim časom zaradi varstva mladoletnikov in vzdrţevanih 
oseb (Kozjek & Tomaţevič, 2011).  
 
Če slovensko zakonodajo primerjamo z evropskimi drţavami na področju laţjega 
usklajevanja dela in druţine na določenih področjih, presegamo evropsko povprečje. V 
Sloveniji se določeni ukrepi kljub odobritvi in sprejetju ne izvajajo. Vzrok za tako dejanje 
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in odločitev je v neodobravanju delodajalcev in njihovi miselnosti. Pred časom so glavni 
vzrok iskali v nevednosti zaposlenih in nezadostni informiranosti na področju teh ukrepov. 







































5 RAZISKAVA O URESNIČEVANJU STANDARDA DRUŢINI 
PRIJAZNEGA PODJETJA Z VIDIKA ZAPOSLENEGA 
Cilj naloge je predstaviti mnenja zaposlenih in ne organizacije o uresničevanju standarda 
druţini prijaznega podjetja; do sedaj so različni projekti predstavili le mnenje organizacije. 
Organizacija ima drugačen pogled na certifikat in izvajanje le-tega kot zaposleni. Zato 
bom v nalogi predstavila vidik zaposlenega in njegov pogled na izvajanje in uporabo 
pridobljenega certifikata. Namen je pridobiti sliko zaposlenih, njihov pogled na izvajanje 
standarda in podatke, ali so bili pri tem udeleţeni s svojimi idejami in predlogi. 
      
V okviru raziskave Druţini prijaznega podjetja z vidika zaposlenih je v času od 14. 4. 2014 
do 29. 5. 2014 vabilo k izpolnjevanju ankete prejelo 180 zaposlenih v 9 različnih podjetjih, 
86 jih je anketni vprašalnik tudi v celoti izpolnilo. 
 
Anketni vprašalnik je pripomoček, s katerim sem ţelela ugotoviti, ali se vpeljava standarda 
druţini prijaznega podjetja razlikuje glede na velikost ali panogo, v kateri organizaciji 
deluje, kako je s komunikacijo v podjetjih in zadovoljstvom, ter kakšno vlogo ima 
vključenost zaposlenih, izobraţevanje in koliko je to pomembno zaposlenemu. Anketa je 
bila anonimna, eventuelnim respondentom pa je bila razposlana po elektronski pošti. 
 
Anketa je sestavljena iz dveh delov, in sicer so me v prvem demografskem delu 
vprašalnika zanimale značilnosti anketirancev kot so spol, starost, kateremu sektorju 
pripada organizacija, v kateri je zaposlen in število zaposlenih v njegovi organizaciji, kar 
sem ţe predstavila. Drugi del ankete je bil sestavljen iz sedemnajstih vprašanj, in sicer se 
nanašajo na vidik posameznika v organizaciji, zadnja tri pa so bila sestavljena tako, da je 
anketiranec lahko podal svoje mnenje. 
 
Anketirala sem več podjetij z različnimi dejavnostmi, finančne institucije, zavarovalnice, 
javne sluţbe, zasebni sektor. V nadaljevanju so predstavljena podjetja oz. dejavnosti, ki ji 
vprašani opravljajo, ter podatek, v kakšni delovni skupini so zaposleni ter število 















Grafikon 2: Sektor, v katerem organizacija opravlja dejavnost 
Vir: lasten, tabela 2 
 
Po opravljanju dejavnosti in zastavljenih vprašanjih v organizaciji, ki jim je bil vprašalnik 
posredovan, prevladuje javni sektor – 50 %, nato mu sledi finančni sektor s 42 %, prevoz 
javne sluţbe in telekomunikacije v 5 % in 3 % drugo. 
 
 
Grafikon 3: Število zaposlenih v organizaciji 
Vir: lasten, tabela 3  
 
Glede na odgovore prevladujejo velika podjetja in ravno oni so prejemniki certifikata 
Druţini prijazno podjetje. Manjša podjetja se za to redko odločajo, ker delujejo bolj 
usklajeno in jim pridobitev certifikata predstavlja velik strošek. Usklajeno delovanje 
pomeni, da delujejo kot druţina in je delodajalcu zelo pomemben vsak posameznik in 
njegov prispevek k organizaciji. 
 
V nadaljevanju sem predstavila podrobnost anketnih vprašanj z odgovori anketirancev. 
53 
 
5.1 ANALIZA IN INTERPRETACIJA REZULTATOV RAZISKAVE 
 
Grafikon 4: Spol udeleţencev 
Vir: lasten, tabela 4  
 
 
Na anketni vprašalnik se je odzvalo več ţensk (87 %) kot moških (13 %).  
 
 
Grafikon 5: Razdelitev sodelujočih v starostne skupine 
 Vir: lasten, tabela 5  
 
 
Največ odgovorov sem prejela od zaposlenih v starostni skupini od 26 do 35 let, kar 42 
%, najmanj je zaposlenih pod 25 let – 3 % in starejših nad 56 let - 5 %. 
 
V četrtem vprašanju sem dobila 100 % odgovor, da so si enotni, da jim usklajevanje 
druţinskega in poklicnega ţivljenja pomeni največ. S tem pridobi tako delodajalec, kot tudi 





Grafikon 6: Pridobitev certifikat Druţini prijazno podjetje v organizaciji 
Vir: lasten, tabela 6  
 
 
To vprašanje sem zastavila malce provokativno, glede na to, da sem anketirala izključno 
organizacije, ki so certifikat prejele. Vseeno jih 8 % vprašanih meni, da certifikata nimajo 
6 % pa ne ve, ali ga imajo ali ne. Tu se delodajalcem postavlja ključno vprašanje, če so to 
sprejeli zaradi zaposlenih, ki pa o tem ne vejo ničesar, ali zato, da v druţbi dobro 
izpadejo? Lahko sklepamo, da v teh organizacijah ni dobre komunikacije in zaposleni niso 



























Grafikon 7: Ukrepi usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja, ki jih uporabljajo 
v organizaciji 
Vir: lasten, tabela 7  
 
 
Pri tem odgovoru prevladuje novoletno obdarovanje otrok zaposlenih v kar 83 %, nato 
mu sledi moţnost zaposlitve v skrajšanem delovnem času, tretje mesto si delita beleţenje 
dodatnih delovnih ur nad rednim delovnim časom in otroški časovni konto, ostali ukrepi so 
pod 40 %. 
 
Pod drugo so navedli naslednji odgovore: 
 moţnost koriščenja odmora za dojenje v skladu z zakonom o delovnih razmerjih; 









Grafikon 8: Pogostost posvetovanja z vodilnimi delavci o certifikatu Druţini 
prijazno podjetje v organizaciji 
Vir: lasten, tabela 8  
 
 
56 % vprašanih nima nikakršne moţnosti, da se posvetujejo z vodilnimi delavci o 
certifikatu, zato nam odgovor na vprašanje »Ali v vaši organizaciji imate certifikat Druţini 
prijazno podjetje«, kar je prikazano v grafikonu 6, ne sme biti nenavadno, da 8 % pravi, 
NE nimamo. Vsekakor pa ne smemo zanemariti dejstva, da 17 % vprašanih ima moţnost 
posvetovanja z vodilnimi vsak mesec in 6 % vsak dan. Pohvale organizacijam, ki 
zaposlenim to omogočajo. 
 
 
Grafikon 9: Upoštevanje mnenja zaposlenih pri končnem izboru ukrepov za 
uresničevanje standarda Druţini prijazno podjetje 
Vir: lasten, tabela 9  
 
 
Polovica vprašanih sploh ni imela moţnosti podati svojega mnenja, 35 % s ne, le 15 % jih 
je to moţnost imelo. Napredek vseeno je, delodajalci se zavedajo, da je ključno mnenje 
zaposlenih, da pridobijo najboljši in najuspešnejši kader in ne nazadnje, da kvaliteten 
kader tudi obdrţijo. Dajo moţnost zaposlenim, da sami izrazijo svoje mnenje glede na 
njihove potrebe za laţje usklajevanje med delom in druţino. Posledično je manj odsotnosti 
in je produktivnost večja.   
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Grafikon 10: Način obveščanja o ukrepih za uresničevanje standarda Druţini 
prijazno podjetje in o moţnost njihove uporabe 
Vir: lasten, tabela 10  
 
 
Skoraj 30 % zaposlenih o ukrepih ni bilo obveščenih. Največji odstotek, preko 40 %, jih je 
obveščenih preko e-pošte, manj kot 5 % pa pisno. Glede na navedeno, nam je odgovor 
na šesto vprašanje, kjer 8 % vprašanih meni , da certifikata nimajo, bolj razumljiv.  
Zaposleni so bili obveščeni tudi na delovnih sestankih in preko intraneta.  
 
 
Grafikon 11: Pogostost poteka komunikacije med vodilnimi in zaposlenimi o 
uresničevanju standarda Druţini prijaznega podjetja 
Vir: lasten, tabela 11  
 
 
Lahko nam je zaskrbljujoče, da skoraj 60 % vprašanih nima moţnosti komunikacije v 
svojem podjetju v zvezi s certifikatom – prenosa informacij ni. Organizacije se lahko 
vprašajo, na kakšen način lahko obdrţijo izobraţen, sposoben kader in kako lahko 
pripomorejo k večji učinkovitosti, če nimajo povratne informacije svojih zaposlenih o 
njihovem delu ali počutju. Vsak zaposleni potrebuje jasna navodila o svojem delu, kaj 
mora delati, do kakšnega cilja je potrebno priti in na kakšen način. Delodajalci morajo 
skrbeti, da dobijo povratno informacijo, o tem kako podajajo navodila, če so vsem dovolj 
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jasna, jih razumejo, če tega ni je tudi izvedba samega dela vprašljiva. V primeru nejasne 




Grafikon 12: Ustreznost izbranih ukrepov glede na potrebe zaposlenih 
Vir: lasten, tabela 12  
 
 
40 % je menja, da ustreza, kar je zelo razveseljiv podatek, 35 % vprašanih ukrepov ne 
pozna in ne ve, ali ustrezajo, 25 % jih je mnenja, da ne ustrezajo potrebam zaposlenih. 
 
 
Grafikon 13: Ključni predstavniki organizacije za pomoč zaposlenim v primeru 
teţav pri usklajevanju dela in druţine 
Vir: lasten, tabela 13  
 
 
Pod drugo so navedli naslednje odgovore: 
 na nikogar (N = 3); 
 ne koristim ukrepov, ker jih ne poznam in se prilagodim pravilom; 
 na vodjo, a ni nujno, da bo upoštevano; 




Zaposleni se v svoji organizaciji po pomoč v primeru teţav pri usklajevanju dela in druţine 
v 51 % lahko obrnejo na vodjo, v 26 % na kadrovsko sluţbo, 6 % na pooblaščence za 
usklajevanje dela in druţine. Trije od vprašanih so pod drugo navedli, da nimajo 
predstavnika oz. moţnosti, da se na koga obrnejo v primeru teţav, en vprašani pa je 
odgovoril, da na direktorja. Podatek vprašanega, da ukrepov ne koristi, ker jih ne pozna, 
mi pove, da je teţava v podajanju informacij zaposlenim. 
 
 
Grafikon 14: Obveščanje zaposlenih o spremembah in moţnostih uporabe 
ukrepov Druţini prijaznega podjetja 
Vir: lasten, tabela 14  
 
 




Grafikon 15: Organiziranje izobraţevanj s področja Druţini prijaznih ukrepov  
Vir: lasten, tabela 15 
 
 
Pri 49 % vprašanih ne organizirajo izobraţevanja, nikoli pri 29 %, občasno pri 20 % in pri 
3 % vprašanih organizirajo izobraţevanje. Podatek nam pove, da je zopet teţava v sami 




Grafikon 16: Uspešnost usklajevanja dela in druţine sodelujočih zaposlenih 
Vir: lasten, tabela 16  
 
 
31 % vprašanih zaradi narave dela nima moţnosti usklajevati dela in druţine, kar je velik 
odstotek vprašanih, zopet smo dobili odgovor, da 23 % ukrepov ne pozna, za 6 % 
ukrepov, ki bi jih ţeleli koristiti, ni dovolj, 23 % vprašanih pa nima teţav. 
 
Zanimala me je moţnost usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja zaposlenih. 
 
V nadaljevanju predstavljam nekaj osebnih mnenj o usklajevanju dela in druţine, ki so jih 
podali posamezni anketiranci glede na pogostost pojavljanja. Odgovore sem razvrstila od 
najbolj pogostih do najmanj in razdelila v tri sklope.  
 
Prvi sklop zajema odgovore, v katerih zaposleni ne vidijo in ne občutijo moţnosti 
usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja. 
 
USKLAJEVANJE DELA IN DRUŢINE JIM NI POMEMBNO 
 Premalo se govori o tem, kaj nudi druţini prijazno podjetje, jaz svojih pravic ne 
poznam. Nisem imela moţnosti koristiti skrajšanega delovnega časa (N = 28). 
 Menim, da smo zaposleni premalo informirani o moţnostih koriščenja ugodnosti  
(N = 22). 
 Kar zadeva delovni čas, bi bili lahko precej bolj fleksibilni (N = 20). 
 Moje mnenje je negativno, posluha v podjetju kljub certifikatu ni (N = 10). 
 Delo od doma se zaradi solidarnosti do ostalih zaposlenih ne sme koristiti (N = 3). 
 Odvisno od bolniške odsotnosti zaposlenih, oz. pomanjkanja kadra (N = 1). 
 Zaradi narave dela se usklajevanje dela in druţinskega ţivljenja v celoti prenese na 
delavca. Podjetje v tem smislu ne igra nobene vloge kot samo to, da nastopa kot 
izplačevalec plače. Ostalih bonusov delavec kot starš predšolskih in šoloobveznih 
otrok nimam (N = 1). 
 V naši organizaciji velja, da je potrebno najprej uskladiti delo, nato druţino 




Največ jih je odgovorilo, da pogrešajo komunikacijo in zato moţnosti koriščenja DPP ne 
poznajo in so posledično mnenja, da moţnosti nimajo (N = 28). Naslednji so se 
osredotočili le na podane informacije, ki jih praktično ni (N = 22). Kot tretji najpogostejši 
odgovor je delovni čas, zaposleni si ţelijo večjo fleksibilnost (N = 20). Naslednji odgovor, 
ki se pojavlja kot najpogostejši, je negativno mnenje vprašanih, ker kljub pridobljenemu 
certifikatu v podjetju ni posluha (N = 10). 
 
Drugi sklop odgovorov je razdeljen glede na moţnosti usklajevanja dela in druţine 
zaposlenih v podjetju.  
 
MOŢNOST USKLAJEVANJA DELA IN DRUŢINSKEGA ŢIVLJENJA  
 Z nadrejenim se da enostavno dogovoriti (N = 7). 
 Usklajevanje poteka med menoj in mojim nadrejenim, odvisno od dela ... kakšne 
politike usklajevanja nimamo (N = 5). 
 Moţnosti usklajevanja so ustrezne (N = 3). 
 Odprtost vodje ali kadrovske sluţbe za pogovor z zaposlenim in moţnost izvajanja 
dela prilagojeno druţinskim obveznostim.  Če kdo potrebuje proste ure, se osebno 
dogovori z vodjo, brez predhodno dogovorjenih ukrepov - dogaja se ad-hoc  
(N = 1). 
 Moţnost usklajevanja druţinskega ţivljenja in sluţbe pomeni večjo motiviranost, 
varnost, manj anksioznosti, večja storilnost, manj bolniških staleţev. Sluţba je del 
ţivljenja in umirjenost, neobremenjenost s pravili in urami, zviša kvaliteto ţivljenja 
(N = 1). 
 Delo lahko usklajujem z druţino v celoti (N = 1). 
 Imam izkušnjo, da sem v nujnih primerih vedno dobila dopust oziroma moţnost 
koriščenje prostih ur. Daljše odsotnosti je vedno potrebno uskladiti z ostalimi člani 
delovnega tima. Načeloma lahko večino dopusta planiram po svojih ţeljah. 
 Prilagodljiv delovni čas, za druţinske obveznosti (N = 1). 
 Če se dovolj potrudimo, se da pogovoriti o moţnostih in ukrepih (N = 1). 
 
Kot prvi najpogostejši odgovor je, da se z nadrejenim zaposleni lahko dogovorijo (N = 7), 
sledu mu odgovor, da je sicer usklajevanje med zaposlenim in nadrejenim, vendar je 
odvisno, kakšno delo opravljajo (N = 5), kot tretji najpogostejši odgovor pa je, da so 
moţnosti ustrezne (N = 3). 
 
V tretjem sklopu pa so dogovori tistih, ki jim usklajevanje dela in druţine ni pomembno, 
ker se tega ne posluţujejo. 
 
USKLAJEVANJE DELA IN DRUŢINE JIM NI POMEMBNO 
 Nikoli se nisem posluţevala moţnosti usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja, na 
splošno menim, da je moje druţinsko ţivljenje moja zasebna stvar (N = 1). 
 Nimam osebnega mnenja o moţnostih usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja v 
našem podjetju, ker se tega do sedaj nisem posluţevala (N = 1). 
 Tega se navadno ne posluţujem. Mislim, da ne bi bilo preveč posluha za to  
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(N = 1). 
 
Z naslednjim vprašanjem sem pridobila mnenje anketiranih ali se standard Druţini 
prijaznega podjetja izvaja v zadostni meri, ali se ne izvaja, ter v čem vidijo največje 
teţave. 
Izbrala sem nekaj ključnih odgovorov, ki so pomembni za analizo anketnega vprašalnika 
in nadaljnje raziskovanje o uresničevanju standarda Druţini prijazno podjetje, med drugim 
tudi to, da nekateri nimajo teţav in ne pripomb. 
 
NAJVEČJE TEŢAVE  
 Zaposleni ne vemo, kakšne so naše moţnosti (N = 35). 
 Največja teţava je v tem, da je certifikat sam sebi namen in ne sluţi kot orodje za 
motivacijo zaposlenih ali neke vrste boniteto za zaposlene. Imaš občutek, da je 
certifikat nekaj, kar moramo imeti, ker je to zdaj moderno, v resnici pa nima 
nobene dodane vrednosti za zaposlene. Izbor ukrepov, ki jih je podjetje izbralo iz 
seznama, da vedeti, da se je certifikat pridobil z najmanjšim moţnim izkoristkom 
za zaposlene. Torej, samo da je (N = 18). 
 Največja teţava je nefleksibilnost organizacije oziroma, da imajo moţnost 
koriščenja standarda druţini prijazno podjetje samo zaposleni na določenih 
delovnih mestih (zaledne sluţbe) (N = 15). 
 Teţavo vidim predvsem v vodjih, vodstvenem kadru, izključno profitabilnosti 
uprave; je problem moči vodij nad podrejenimi, uveljavljanje njihove moči. 
Problem narcisoidnosti in včasih tudi antisocialnosti nekaterih vodij (N = 7). 
 Teţav je več. Trenutna slaba situacija v bančništvu (nezadovoljstvo, odpuščanje, 
optimiziranje vsega), posledično manj finančnih sredstev za tovrstne zadeve, manj 
časa  se posveti temu področju in posledično je manj aktivnosti ter informiranosti 
glede tega (N = 3). 
 Ne izvaja se v zadostni meri. Teţavo vodim v tem, ker so vodilni ţeleli imeti ta 
certifikat predvsem zato, da krasi stene in dopisne liste (zunanji videz), dejansko 
pa na tem področju ne storijo ničesar. Tudi oseba, ki je zadolţena za to področje, 
velikokrat poudari, da vodstvo premalo stori na tem področju oz. se ne zaveda 
pomembnosti tega področja (N = 2). 
 Po navadi je problem pomanjkanja kadra, takrat si teţko prost (N = 1). 
 Zdi se mi, da bi bilo potrebno več sestankov z vsemi zaposlenimi. Določene 
informacije, ki za posameznika v določenem trenutku niso aktualne, se izgubijo, če 
se nanje ne opozori večkrat (N = 1). 
 Premalo je aktivnosti na področju druţenja med zaposlenimi in njihovimi 
druţinskimi člani (N = 1). 
 V tem, da vodstvo certifikat vidi kot nek certifikat, s katerim se izkazuje na ven, ne 
pa kot certifikat, s katerim bi dejansko omogočil zaposlenim laţje kombiniranje 
dela in druţine (N = 1). 
 Največ teţav vidim v tem, da nekateri zaposleni te moţnosti ukrepov zlorabljajo  
(N = 1). 
 Primer: v podjetju imamo moţnost koriščenja časovnega konta ob vstopu otroka v 
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prvi razred, vendar ta dan koristimo svoj dopust ali višek ur (N = 1)! 
 
Prvi odgovor in največkrat podan (N = 35) je zopet to, da zaposleni niso dovolj obveščeni 
in moţnosti ne poznajo. Ta odgovor je podalo 41 % vprašanih. Drugi najpogostejši 
odgovor je, da v prejemu certifikata vidijo (21 % vprašanih), da je smo sebi namen, to 
pomeni, da je bil  sprejet izključno za podjetje in ne za zaposlene. Sledi nefleksibilnost 
organizacij in podatek, da moţnosti koristijo le zaposleni v zalednih sluţbah, to je 
odgovorilo  17 % vprašanih. 
 
IZVAJANJE STANDARDA  
 Nimam pripomb (N = 3) 
 Osebno nikoli nisem imela teţav s koriščenjem prostih ur ali bolniške. Tudi 
sodelavci imajo posluh npr.: pri dogovarjanju, kdaj bo kdo koristil letni dopust - v 
času šolskih počitnic imamo prednost starši šolskih otrok (N = 1). 
 
STANDARD SE NE IZVAJA 
 V organizaciji ni razumevanja za teţave usklajevanja druţinskih obveznosti in 
delom (N = 10). 
 Jaz ne vidim, da bi se izvajalo, saj sem sama imela teţave in mi ni bil odobren 
skrajšan delavnik oz. bi bil skrajšan na način, ki mi ne bi olajšal usklajevanja z 
druţinskim ţivljenjem (N = 3). 
 Premalo se izvaja (N = 2) 
 
Pri zadnjem vprašanju so bili anketiranci pozvani, da podajo svoja mnenja in ideje za nove 
ukrepe ter izboljšave, če se mnenja, da je to potrebno. 
 
PREDLOGI in IDEJE  
 Več informiranja iz tega področja, kakšne so ugodnosti pri tem standardu, 
prilagodljivost zaposlenih, ugodnosti za druţine z majhnimi otroki (N = 25). 
 Organiziran vrtec znotraj organizacije (N = 23). 
 Moţnost dela od doma (N = 20). 
 Inšpektorji bi mi morali preverjati (N = 9). 
 Predlogi:  
-empatičnost za potrebe delavcev,  
-prepoznavanje zdravih potreb,  
          -prepoznavanje disociiranih elementov v ljudeh, ki omogočajo izvajanje,  
-uveljavljane ničelne tolerance do kakršnega koli nasilja,   
-izobraţevanje delavcev v poklicu starševstva,   
          - izobraţevanje glede spoštovanja (N = 7). 
 Ko bo organizacija uredila svoje notranje procese in organizacijo dela, bodo tudi 
zaposleni laţje usklajevali delo in druţinsko ţivljenje. Takrat bo tudi certifikat 
mogoče dobil večji pomen (N = 1). 
 Moj predlog je samo to, da se najprej izobrazi direktorje in vodje, kaj pomeni 
druţini prijazno podjetje in se to primerno skomunicira z ostalimi zaposlenimi na 
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način, da vsi vedo kakšne pravice imajo (N = 1). 
 Izobraţevanje vodij na to temo, da si poleg vodstvenih veščin pridobijo tudi 
kadrovske (N = 1). 
 Potrebno je, da smo najprej sami ozaveščeni in da nam to kaj pomeni, potem pa 
ţe lahko najdemo moţnosti (N = 1) 
 Če je podjetju podeljen certifikat Druţini prijazno podjetje, bi morali to tudi izvajati 
in upoštevati (N = 1). 
 Nekih novih predlogov nimam. Verjetno zato, ker bi bili v zavodu veseli, če bi se 
vsaj ţe predlagani uresničevali (N = 1). 
 
29 % vprašanih je kot idejo oz. predlog izboljšanja navedlo več informiranja zaposlenih, 
kot drugo sledi s 27 % vprašanih uvedba vrtca na delovnem mestu. 10 % jih meni, da bi 
morali izvajanje standarda Druţini prijazno podjetje preverjati inšpektorji. Naslednji 
predlog pa je uvedba dela od doma, kar je predlagalo 23 % vprašanih. 
 
5.2 ZADOVOLJSTVO IN PREDLOGI ZAPOSLENIH PRI IZVAJANJU 
STANDARDA DRUŢINI PRIJAZNEGA PODJETJA  
 
Glede zadovoljstva posameznikov pri izvajanju tega standarda pa lahko na podlagi 
raziskave oz. anketnega vprašalnika z gotovostjo trdimo, da je še vedno skrb vzbujajoče 
to, da zaposleni niso dovolj obveščeni o svojih pravicah in moţnostih, ki jim jih podjetje 
nudi -predlogi so zapisani le na papirju. Zaposleni vidijo v certifikatu samo sebi namen, ni 
posluha, menijo, da je le papir, s katerim se podjetje ponaša v druţbi, njim pa to ne 
koristi – le trije od anketiranih so bili s tem zadovoljni, kar je lahko srb vzbujajoče in nam 
poraja pomisleke, kako naprej, ali res to uveljavljamo le zaradi projekta in koristi, ki jo 
ima le delodajalec (sredstev EU, boljši ugled v poslovnem svetu …). Ne smemo 
zanemariti, da je 23 % vprašanih odgovorilo, da ukrepov ne pozna, seveda v 
predpostavki, da so bila anketirane le organizacije, ki so certifikat pridobile. Vsekakor pa 
so med anketiranci tudi zaposleni v organizacijah, ki so z izvajanjem standarda certifikata 
druţini prijaznega podjetja izredno zadovoljni, nimajo teţav z usklajevanjem. Delodajalci 
jih dovolj obveščajo, nudijo jim veliko moţnosti, da lahko usklajujejo druţinske in 
poslovne obveznosti. V anketi so podali tudi nekaj koristnih idej, ki bi lahko izvajanje še 
okrepila in jih izboljšala. V nadaljevanju bom predstavila celotno raziskavo s poudarkom 
na vprašanjih, ki so ključni za razlago izpostavljenega problema zastavljene naloge in 
primerjala z ţe pridobljenimi rezultati raziskav preteklega obdobja. 
 
Največ odgovorov sem prejela v organizacijah, ki delujejo na področju javnega sektorja in 
finančnih institucij, nekaj manj pa v zasebnem sektorju. Značilnost vzorca nam pove, da 
je bilo največ anketiranih v starostni skupini od 26 do 35 let, kar 42 %, starostni skupini 
od 36 do 45 let in 46 do 55 let sta bili enako zastopani. V raziskavi je na vprašanja 
odgovarjalo več ţensk (87 %) kot moških (13 %). Ravno tako so pri predhodni raziskavi, 
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ki je bila izvedena leta 2006, anketirali 882 oseb, od tega 63 % ţensk in 37 % moških 
(Kanujo Mrčela & Černigoj Sadar, 2006, str. 30), več ţensk kot moških.  
 
V tabeli 6 je prikazan podatek, koliko vprašanih meni, da imajo certifikat Druţini prijazno 
podjetje in koliko meni, da ga nimajo. Upoštevati je potrebno dejstvo, da so bile 
anketirane le organizacije, ki so certifikat pridobile. Vseeno sem dobila odgovor, da 8 % 
vprašanih meni, da certifikata nimajo. Kar je podatek, ki nam pove, da v organizacijah 
nekaj ni urejeno. Ali imajo zaposleni premalo informacij, ali informacij sploh nimajo? 
Vsekakor ne poznajo svojih moţnosti, kaj lahko koristijo in katere ukrepe je organizacija 
sprejela za laţje usklajevanje dela in druţine. To sem preverila z vprašanjem, ki je 
prikazano v tabeli, 10 in prejela podatek, da 28 % zaposlenih o ukrepih standarda ni bilo 
obveščenih. Leta 2012 je bil podatek podjetij, ki so imele certifikat Druţini prijazno 
podjetje, popolnoma drugačen, 92 % zaposlenih je bilo seznanjeno, da je podjetje prejelo 
certifikat in več kot polovica je bila seznanjenih z ukrepi, ki jih lahko koristijo (Kadrovska 
sluţba, 2012). Pri odgovorih predhodne raziskave je bilo upoštevano dejstvo, da so bili 
anketirani le ključni zaposleni, večinoma managerji in delavci v zalednih sluţbah. Zato v 
primerjavi z mojo raziskavo ni primerljivih podatkov, ker sem anketirala le zaposlene. 
 
Ukrepi usklajevanja dela in druţinskega ţivljenja so predstavljeni v tabeli 7. Prevladuje 
novoletno obdarovanje otrok, v kar 83 % se zaposleni tega posluţujejo. To pomeni, da 
ima večina otroke in jih o tej moţnosti obvestijo predstavniki sindikatov, ki so organizatorji 
tega dogodka. Če primerjamo z raziskavo, ki je potekala leta 2012 (Kadrovska sluţba, 
2012), je podatek skoraj identičen, ker so zaposleni v 87 % koristili novoletno 
obdarovanje otrok. 
Na področju delovnega časa bi lahko imeli zaposleni moţnost koriščenja ukrepa 
fleksibilnega prihoda in odhoda izven okvirov obveznega delovnega časa. Ta moţnost naj 
bi izhaja iz naslova usklajevanja zasebnega in poklicnega ţivljenja v dogovoru z 
nadrejenimi, pogoj zanjo bi bil v primeru, da bi delovni proces potekal nemoteno in 
tekoče. Na področju  varovanja zdravja bi lahko pripravili nabor ukrepov za boljše počutje 
in telesno aktivnost zaposlenih. V organizacijah lahko organizirajo strokovna predavanja o 
zdravi prehrani pod vodstvom zdravnikov, v prihodnosti pa bi lahko ponudili moţnost 
sodelovanja tudi druţinskim članom.  
  
Teţava je vidna tudi pri posvetovanju z vodilnimi delavci, kar 56 % vprašanih nima 
nikakršne moţnosti, da se posvetujejo z vodilnimi delavci o certifikatu, 17 % vprašanih 
ima moţnost vsak mesec in 6 % vsak dan. Moţnost komunikacije v svoji organizaciji ni 
omogočena 60 % vprašanim.   
 
Več kot polovico vprašanih pri končnem izboru ukrepov za uresničevanje standarda 
Druţini prijazno podjetje ni imelo moţnosti podati svojega mnenja, pri 35 % vprašanih pa 
mnenja niso upoštevali. Pri anketnem vprašalniku, ki je bil izveden v raziskavi leta 2012 
(Kadrovska sluţba), je 51 % vprašanih odgovorilo, da so lahko podali mnenje in predloge 
v zvezi z izvajanjem standarda druţini prijaznega podjetja. Iz raziskave, ki smo jo vzeli za 
primerjavo, lahko povzamemo, da so v letih 2012 zaposlene upoštevali v večji meri kot to 
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upoštevajo po dveh letih. Nadrejeni bi lahko upoštevali od zaposlenih ţelje in potrebe vsaj 
za koriščenje letnega dopusta. Odgovorne osebe področij bi pri razporejanju delovnih 
obveznosti ter odobritvi letnega dopusta upoštevale predloge zaposlenih v zvezi s 
koriščenjem letnega dopusta iz naslova usklajevanja zasebnega in poklicnega ţivljenja, 
upoštevaje delovni proces. V anketi smo dobili predloge, ki bi jih zaposleni ţeleli, 
predvsem, da se uvede bolj fleksibilen delovni čas, moţnost dela od doma. Izboljšave so 
moţne tudi tam, kjer ukrepi ţe potekajo.  
 
Anketiranci so podali naslednje predloge, ki bi jih ţeleli vključiti v proces uresničevanja 
standarda Druţini prijazno podjetje. Ţelijo si (29 % vprašanih) več informacij, podatke, 
kakšne moţnosti imajo pri izvajanju standarda, več prilagajanja za druţine z majhnimi 
otroki. Naslednja ideja je organizirati vrtec znotraj organizacije – to predlaga 27 % 
vprašanih. Tretja moţnost pa je delo od doma (23 % vprašanih). Zanimiv je podatek, da 
je 10 % vprašanih mnenja, da bi uresničevanje standarda morali preverjati inšpektorji, to 
so podali kot predlog izboljšanja ukrepov. Se pa navezuje na mnenje anketiranih, kjer so 
podali pripombo, da ukrepe lahko koristijo le izbrani zaposleni in to v zalednih sluţbah 
(prisotnost korupcije). Apelirajo na ureditev notranjih procesov organizacije, takrat bo 
certifikat po njihovem mnenju dobil večji pomen. Vsekakor je velik poudarek na 
izobraţevanju, tako vodilnih kot zaposlenih. 
 
Na področju razvoja kadrov bi se tematika usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja 
vključila tudi v letne razgovore. Vodje so pomemben vmesni člen pri uvajanju sprememb v 
delovno okolje do zaposlenih. Za laţje delo in uskladitev delovnega procesa bi morali 
urediti večjo fleksibilnost na delovnem mestu, kar z drugo besedo lahko opišemo kot 
proţnost delovnega procesa. Delo od doma - s tem lahko zmanjšamo fluktoacijo 
zaposlenih, manj odsotnosti zaradi bolniškega staleţa in večjo produktivnost. Druţini 
prijazne ukrepe bo potrebno izvajati vrsto let in dajati podporo staršem z organiziranjem 
otroškega varstva, jasli ali vrtca v okviru organizacije. Ta mesta bo potrebno tudi 
subvencionirati, druţinam z več otroki omogočiti niţje plačilo.  
 
Anketirani so podali tudi mnenje ali se standard Druţini prijaznega podjetja izvaja v 
zadostni meri, ali se ne izvaja, ter v čem vidijo največje teţave. Zaposleni ne poznajo 
moţnosti, ki bi jih lahko koristili, in ki so jim v okviru standarda na voljo. V pridobitvi 
certifikata Druţini prijaznega podjetja vidijo le korist organizacije in ne zaposlenih. V 
bančnem sektorju vidijo teţave zaradi slabega stanja (reorganizacija, premalo sredstev 
…), posledično je manj sredstev za uresničevanje sprejetih ukrepov, zato posledično manj 
aktivnosti in informiranosti. Teţavo vidijo predvsem v vodjih, vodstvenem kadru, problem 
moči vodij nad podrejenimi, uveljavljanju njihove moči. Potrebno je večkrat poudariti 
pomembne informacije in nanje opozoriti, v nasprotnem primeru se izgubijo. Ţeleli bi več 
aktivnosti na področju druţenja zaposlenih s svojimi druţinskimi člani. 
 
Stres je lahko stalni spremljevalec delovnega dne zaposlenih. Zato bi bilo v okviru ukrepov 
lahko omogočeno tudi psihološko svetovanje in pomoč, in sicer z organizirano (anonimno) 
zunanjo strokovno pomočjo. Zaposleni bi se na pomoč lahko obrnili v primeru 
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psihičnih/psiholoških teţav ali odvisnosti, namenjena pa bi bilo tudi zaposlenim, katerih 
narava dela je zelo stresna, ali so jih do iskanja tovrstne pomoči pripeljali dogodki, 
povezani z delom (na primer nesreče na delovnem mestu, ropi, nasilje, groţnja z 
oroţjem).  Na področju storitev za druţine bi spodbujali in pomagali pri organizaciji 
preţivljanja prostega časa v sodelovanju z zunanjo ustanovo (npr. tabori, dnevno 
varstvo). Potrebno je dati zaposlenim, ki so ključni pri uresničevanju tega projekta, več 
moţnosti in jih spodbujati ter ravno tako izobraţevati na to temo ter jim omogočiti prosto 
pot k uresničevanju le-tega. Zavedamo se, da gre za dolgotrajen proces, učinki katerega 
ne bodo vidni takoj. 
 
 
Komunikacija na podlagi podatkov, ki sem jih pridobila z anketnim vprašalnikom, je 
zaskrbljujoča, kar je prikazano v tabeli 11. S tem vprašanjem je povezano tudi vprašanje, 
kakšne oblike izobraţevanj nudi zaposlenim organizacija. 78 % vprašanih je odgovorilo, 
da izobraţevanj preprosto nimajo oz. jih nikoli ne organizirajo. Zaposlene je potrebno o 
tem obveščati preko elektronske pošte in z različnimi priročniki ter če je mogoče uvesti 
izobraţevanje. Zagotovi je potrebno pretok informacij z večjo komunikativnostjo med 
vodilnimi in zaposlenimi. Na področju informiranja in komuniciranja bi se lahko uporabilo 
obstoječa komunikacijska orodja, kot so: intranet, sistem oglasnih desk, interna glasila, 
brošure in oblikovanje internetne pošte bi zaposlenim predstavile ţe uvedene in novo 
sprejete ukrepe za usklajevanje dela in druţine. Obravnavalo bi se lahko teme s področja 
usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja, razpravljalo o najpogostejših problemih, s 
katerimi se soočamo zaposleni. Na področju komuniciranja bi druţba o določenih 
aktivnostih s področja usklajevanja poklicnega in zasebnega ţivljenja z zunanjimi deleţniki 
komunicirala preko elektronskih sporočil in objav na spletni strani druţbe.  Med 
zaposlenimi in ne le med vodstvom bi z anketo inštituta ekvilib ali lastno raziskovalno 
nalogo organizacije lahko zbirali informacije o njihovem zadovoljstvu, pogostosti uporabe 
posameznih ukrepov, predlogih izboljšav in ţeljah glede ukrepov za usklajevanje dela in 
druţine neposredno s strani zaposlenih. V primeru, da se zaposlenih ne informira v 
zadostni meri, je teţko pridobiti ţelene odgovore in jih ni mogoče spremljati. Pridobiti bi 
bilo potrebno povratne informacije od zaposlenih, kaj jim pomaga pri usklajevanju, kaj bi 
še ţeleli in na kakšen način bi pridobili ključne informacije za uspešno usklajevanje. 
Organizacija se bo lahko v prihodnosti na pobudo zaposlenih ali posamezne skupine v 
skladu s pripravljenim protokolom aktivno udeleţevala prostovoljnih dejavnosti, ki 
potekajo oz. bodo potekale v njenem neposrednem ali širšem okolju, ali organizirala 
določene prostovoljne aktivnosti, kot na primer ţe izvedena krvodajalska akcija, 
sodelovanje v vseslovenski čistilni akciji, zbiranje kartuš, zamaškov, zbiranje oblačil, igrač, 
kulturni dogodki. K sodelovanju bi lahko povabili tudi druţinske člane zaposlenih. Če 
primerjamo z anketo leta 2012, pa je bila takrat obveščenost zaposlenih zelo dobra, več 
kot polovica jih je dobilo dovolj informacij (Kadrovska sluţba, 2012). 
 
V raziskavi, ki je potekala v letih 2005–2008 (Knaflič, Svetina Nabrgoj & Pahor, 2010), je 
obravnavan vpliv delovnega časa podjetja in druţinskega vsakdanjika pri usklajevanju 
dela in druţine. 
68 
 
Ugotovili so, da med podjetji glede na število zaposlenih prevladujejo mala podjetja (41 
%). To je zelo spodbuden podatek, saj velja za mala podjetja praviloma praksa, da je v 
njih več neformalnega dogovarjanja (Knaflič, Svetina Nabrgoj & Pahor, 2010, str. 9). V 
raziskavah, ki so potekale do leta 2010, se je pokazalo, da velika podjetja vodijo pri 
uvajanju druţini prijaznega delovnega okolja (Kanujo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007). 
Spodbuden je bil tudi podatek, da se projektu večinoma pridruţujejo podjetja iz 
zasebnega sektorja. Raziskava je pokazala, da preverjanje uspešnosti ukrepov kaţe, da 
ukrepi doseţejo močnejši učinek v zasebnih podjetjih (Knaflič, Svetina Nabrgoj & Pahor, 



































6 REZULTATI IN PRISPEVKI 
6.1 POTRDITEV HIPOTEZ  
 
Hipoteza 1: Vpeljava standarda druţini prijaznega podjetja se ne razlikuje glede na 
velikost ali panogo, v kateri organizacija deluje. 
 
S H1 smo ţeleli dokazati, da vpeljava standarda ne vpliva na velikost organizacije in je 
lahko v vseh organizacijah primerljiva. Iz vprašalnika je razvidno, da so odgovori identični 
ne glede na organizacijo, v kateri so bili vprašani zaposleni. Ne glede na velikost podjetja 
se odgovori prepletajo in v nekaterih delih tudi ponavljajo. Zaposleni imajo podobne ideje 
o razširitvi in zelo podobne pripombe o izvajanju standarda Druţini prijaznega podjetja ne 
glede na to, v kateri organizaciji so zaposleni. Vse več je malih podjetij, ki se vključujejo v 
projekt, in to je bilo dokazano ţe v raziskavi, ki je potekala med leti 2005-2008 (Knaflič, 
Svetina Nabrgoj & Pahor, 2010). Zato lahko hipotezo potrdimo. 
 
Hipoteza 2: Zaposleni so z dobro komunikacijo s svojimi nadrejenimi in izvajanjem 
standarda druţini prijaznega podjetja zadovoljni. 
 
S H2 smo ţeleli preveriti zadovoljstvo zaposlenih z izvajanjem standarda druţini prijaznega 
podjetja in komunikacijo med njimi in nadrejenimi. Odgovor smo dobili ţe pri vprašanju, 
ali ima vaša organizacija certifikat druţini prijazno podjetje?, kar je predstavljeno v 
grafikonu 6. 8 % vprašanih trdi da NE, kar nam ţe v začetni fazi pove, da zaposleni niso 
dovolj dobro obveščeni, kaj v podjetju imajo in kakšne moţnosti iz tega sledijo. Hipoteze 
ne moremo potrditi zato, ker smo dobili tudi pri vprašanjih, na katere so zaposleni 
odgovarjali opisno, kaj bi še ţeleli za izboljšanje izvajanja, precej podobne odgovore, da je 
komuniciranje med zaposlenimi in vodstvom velik problem. Ţelijo več izobraţevanja in več 
informacij o samih moţnostih koriščenja. Potrebna bi bila podrobna razlaga, kaj standard 
pomeni, kakšne moţnosti koriščenja imajo zaposleni, kdaj to lahko koristijo in jim tudi 
omogočiti na kakšen način. 
 
Hipoteza 3: Uspešnost izvajanja ukrepov standarda Druţini prijaznega podjetja temelji 
na vključenosti zaposlenih v izvedbo in njihovem izobraţevanju na tem področju. 
 
Pri H3 je bilo ključno vprašanje, ali je pomembno, da so zaposleni vključeni v uvajanje 
standarda druţini prijaznega podjetja in kako uspešno je izvajanje ukrepov. Ţe v pregledu 
predhodnih raziskav je videti, da zaposleni niso dovolj vključeni v izvedbo samega 
certifikata, razen v raziskavi, ki je potekala v letu 2012, vendar je potrebno poudariti, da 
so v raziskavi anketirali vodstvo in le izbrane zaposlene. Iz odgovorov na zadnja tri 
vprašanja je razvidno, da je to zaposlenim to zelo pomembno in dajejo temu velik 
poudarek. Pozivajo pa svoje nadrejene, da to pričnejo izvajati in organizirajo več 
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izobraţevanj, ter jih vključijo v pripravo nadgradnje izvajanja standarda druţini prijaznega 












































7 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI 
 
Usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja ni več tabu. Vse več podjetij se vključuje 
v pridobitev certifikata Druţini prijazno podjetje. S pristopom k projektu Druţini prijazno 
podjetje so se podjetja odločila, da bodo reševala problematiko usklajevanja poklicnega in 
druţinskega ţivljenja zaposlenih bolj transparentno, dosledno in učinkovito. 
Podjetja s pridobitvijo certifikata pozitivno vplivajo na klimo v podjetju, na svoje zaposlene 
pri izvajanju dela in na odnose med njimi. Nekateri so mnenja, da ugodnosti ne koristijo v 
zadostni meri, razlog so delovne razmere in neenakost obravnavanja zaposlenih. Nimajo 
občutka, da jih delodajalci upoštevajo pri svojih odločitvah in nimajo dovolj informacij o 
izvajanju standarda. 
 
V nalogi sem analizirala izvedeno anketo, v kateri sem ţelela pridobiti podatke pogleda 
zaposlenih na uresničevanje izvajanja standarda DPP. Kritično gledano so podjetja 
naklonjena izvajanju moţnosti DPP, vendar imajo pri svoji nalogi tudi nekaj ovir. Ključna 
ovira je v delovnem času zaposlenih in zato vsi zaposleni nimajo enakih moţnosti pri 
koriščenju bonitet in usklajevanju DPP. Anketiranci so podali svoja mnenja glede izvajanja 
standarda, moţnosti, ki bi jih oni dodali, na kakšen način bi ţeleli, da se to izvaja. 
Pomembno vlogo pripisujejo notranji in zunanji komunikaciji in upoštevanju njihovih 
mnenj, idej, kar pa bo stroka morala v določenih primerih osvojiti. 
 
Za samo stroko je pomembno, da upošteva mnenja, jih skuša uvrstiti v sam program 
izvajanja in s tem pridobiti naklonjenost zaposlenih, zmanjšati fluktuacijo in obdrţati 
strokovni kader. Pomemben in ključen podatek je, da zaposleni potrebujejo dovolj 
natančnih informacij, dobro komunikacijo tako s strani vodilnih kot med seboj (izmenjava 
izkušenj, nove sveţe ideje, natančna navodila za polno izvedbo posla …) ter povratne 
informacije, ali je delo opravljeno dobro, kakšne so pomanjkljivosti in kako jih lahko 
odpravimo. Pri vsem tem ne smemo pozabiti na izobraţevanje zaposlenih, s katerim 
izpopolnjujejo delavce, jim omogočijo osebnostni razvoj in jim dajejo občutek pripadnosti 
neki organizaciji. Razbremenitev zaposlenih je moţna tudi s tem, da se v času počitnic 
organizira različne dejavnosti za njihove otroke, s tem pa posledično zmanjšujejo stres 
zaposlenih.  
 
Z vpeljavo certifikata in doslednim izvajanjem ter sledljivostjo in odprtostjo za nove ideje, 
spremembe in upoštevanjem zaposlenih bo podjetje imelo številne prednosti in ne samo 
podjetje, tudi druţba na splošno. Podjetja, ki imajo certifikat, so za druţbo in posameznike 
sprejemljivejša, ker s tem spodbujajo izobraţen in sposoben kader, ki ostaja zvest 
podjetju, v katerem se dobro počuti, in ima občutek pripadnosti ter zaţeljenosti. Naloga 
zaposlenih je izraziti svoje mnenje in s tem pripomoči k večji kakovosti podjetja, nove 
sveţe ideje so lahko podjetju v veliko korist in omogočajo moţnost večje veljave na trgu 
dela. Izmenjava izkušenj in dobra komunikacija sta ključna dejavnika na trgu dela in v 
samem podjetju.  
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Standard Druţini prijaznega podjetja prinaša uvedbo bolj inovativnih idej, več modelov 
delovnega časa, delo od doma - na daljavo, moţnost koriščenja izrednega dopusta in 
prilagajanja opravljenih delovnih ur. Večja je podpora pri ukrepih osebnostnega razvoja, 
moţnost laţjega vključevanja v delovni proces po daljši odsotnosti z dela. Druţba s tem 
prihrani, delavci pa so produktivnejši in je posledično manj bolniških odsotnosti - 
absentizma. 
 
Pri tem pa ne pozabimo na vlogo drţave, ki lahko z ustreznimi ukrepi, kot na primer z 
zakoni, spodbuja prilagodljivost delovnega časa, fleksibilen delovni čas vrtcev, spodbuja 
starše za delo s krajšim delovnim časom, kar omogoča kvalitetnejše starševstvo. Glavna 
naloga drţave in prispevek več podjetij, ki bi se vključila v ta projekt, je zmanjšanje 
stroškov pridobitve certifikata. S tem bi dali moţnost manjšim podjetjem, ki finančno niso 
tako močna, da svojim zaposlenim omogočijo primerno usklajevanje druţinskega in 
poklicnega ţivljenja, ter imajo enake moţnosti na trgu dela. Z izbiro vključitve podjetja v 
ta program ţe na začetku dajo vtis zaposlenim, da so jim pomembni, da z njihovim delom 
prispevajo pomemben deleţ pri uspešnosti podjetja, da so zasluţeni za uspeh in ugled 
podjetja. 
 
Ključni dejavnik pri pristopu podjetja k projektu je spremljava evidenc. Projekt DPP 
pomeni ravno to, formalizacija pa zahteva od podjetij, da natančno spremljajo izvajanje in 
uspešnost zastavljenih aktivnosti in ukrepov. Evalvacija je način spremljave in zaznavanja 
potreb, ki bi bile primerne za razširitev projekta in večjo produktivnost. To spremljajo le 
enkrat letno, kar je pomanjkljivo in nezadostno. Podjetja morajo uvesti konkretno 
spremljavo oz. sistem, ki jim bo omogočal natančno vodenje evidenc s konkretnimi 
kazalniki, da bodo lahko prilagajala svoje ukrepe potrebam zaposlenih in poslovnim 
procesom podjetja. 
 
Podjetja imajo nalogo, da preko spremljanja odpravijo pomanjkljivosti, ki se pojavijo ob 
izvajanju projekta. Podjetja morajo vzpostaviti organizacijsko kulturo, ki so ji pomembne 
vrednote DPP, ter odgovornim osebam za projekt v podjetju nudijo podporo in priloţnost, 
da bolj angaţirano vodijo in spremljajo projekt. Vsekakor je za uspešnost projekta 
pomembno dobro sodelovanje med vsemi udeleţenci in usmerjanje pozornosti k človeškim 
virom. 
 
V izvedeni raziskavi sem dobila odgovore na vprašanje, kakšne moţnosti imajo zaposleni 
glede komuniciranja z vodilnimi. Potrebna bi bila spremljava posameznih organizacij, tistih 
v katerih so zaposleni dobro informirani o svojih moţnostih in tistih, ki te moţnosti nimajo. 
Dobili in spremljali bi rezultate, v kateri organizaciji se na podlagi raziskave standard bolj 
učinkovito izvaja, ter predloge, ki bi jih morali upoštevati za bolj učinkovito izvajanje 
standarda. 
 
Pomembno je dolgoročno spremljanje projekta, izdelava analiz učinkov projekta, ki bi 
pripomoglo k njegovi izboljšavi, in dodeljevanje vse večje pozornosti zaposlenim ter jih 
bolj aktivno vključevati v vse spremljave in analize. Potrebno se je zavedati, da je 
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delovanje projekta na druţbeni, organizacijski in individualni ravni, in da je za uspeh 
potrebna odgovornost vseh. Posamezniki morajo v svoji vlogi in poznavanju moţnosti, ki 
jih nudi projekt spoznati, da je to njegova pravica in ne le volja delodajalca, da to 










































Standard, proces, certifikat, projekt - kakor koli ga imenujemo, nam je skozi celotno 
nalogo znano, da gre za zelo pomembno nalogo drţave, druţbe, podjetja in skratka tudi 
malega človeka, ki je v nekem podjetju zaposlen in prispeva ključni del k boljši, 
učinkovitejši in sposobni druţbeni odgovornosti. 
 
Izvajanje standarda Druţini prijaznega podjetja je zelo kompleksno in da se lahko 
nemoteno izvršuje, je potrebno zagotoviti veliko dejavnikov in ne le upoštevati izzivov, ki 
jih imajo starši, vendar gre za druţbo kot celoto. Vsi, ki v svoji bliţini zaznajo posameznika 
potrebnega pomoči in nege, invalide, starejše, otroke, se moramo čutiti dovolj odgovorne, 
da bomo te izzive zaznali in jih poskušali čim bolj uskladiti s svojim delom. 
 
V uvodnem delu sem obrazloţila nalogo z namenom in cilji. Skozi povzetek in analizo 
predhodnih raziskav sem pridobila ključne odgovore, kaj je bilo na podlagi teh raziskav ţe 
preverjeno in do kakšnih rezultatov so prišli.   
 
Drugi del sem podkrepila s podatki o pilotskem projektu ter s podatki o začetku izvajanja 
projekta v Sloveniji. Analizirala sem ţe pridobljene in zapisane podatke o certifikatu, 
zapisala kdo ta projekt izvaja. Ne smemo zanemariti dejstva, da so za projekt tudi 
zakonske podlage, ki sem jih opisala v nalogi in dodala, kaj je na tem področju sprejel 
Evropski svet. Prišla sem do podatka, da je Evropski svet z zakonom in resolucijo določil 
načine usklajevanja dela in druţine v Evropi.  
 
Komu je standard namenjen in kakšna je učinkovitost načina izvajanja sem preverjala v 
tretjem delu. Zaposlenim je pomemben fleksibilen delovni čas, ţelijo se počutiti varno na 
svojem delovnem mestu in upoštevati načine za dobro počutje. Skozi celotno delovno 
dobo ţelijo, da se jim omogoči skrb za otroke in starejše. Odnosi med zaposlenimi in 
vodilnimi so ključni, kar je predstavljeno v temi človeških virov. 
  
Obstoječe analize so pokazale rezultat, da so v preteklosti na podlagi pridobljenih 
rezultatov raziskav ţe bile ugotovljene pomanjkljivosti pri uvajanju certifikata, vendar se 
do danes to še ni popravilo. 
 
Skozi celoten anketni vprašalnik sem prišla do pomembnih odgovorov glede priloţnosti 
razprave o celotni nalogi, ki pa je v nekaterih podjetjih še vedno ni. Precej kritičen pogled 
na izvajanje tega sem pridobila pri anketnem vprašalniku in menim, da bi dobili bolj 
zanesljive odgovore, ki bi jih laţje primerjali glede na celoto, če bi vključili večje število 
anketirancev. Tudi glede upoštevanja mnenj zaposlenih je v velika večina anketirancev 
odgovorila, da te moţnosti niso imeli oz., da jih nihče tega ni vprašal, jim dal moţnosti za 
podajanje mnenj. Potrebno bi bilo v samo spremljavo vključiti mlade zaposlene in starejšo 
generacijo zaposlenih in nato primerjati rezultate. Dobili bi odgovore, kaj mislijo o tem 
starejši, ki so na trgu dela ţe nekaj časa, in mladi, ki so na trg dela šele vstopili.  
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Prispevek k znanosti in stroki ni zanemarljiv. Gre za podatke, ki sem jih pridobila na 
podlagi anketnega vprašalnika, na podlagi katerega sem preverjala tri hipoteze. Pri prvi 
me je zanimalo, ali se vpeljava standarda druţini prijaznega podjetja razlikuje glede na 
velikost ali panogo, v kateri organizacija deluje. To hipoteze sem potrdila, vpeljava se ne 
razlikuje glede na velikost podjetja. Pri drugi hipotezi sem preverjala, ali so zaposleni 
zadovoljni s komunikacijo med njimi in nadrejenimi. Rezultat raziskave je pokazal, da niso 
zadovoljni in da  jim je komunikacija zelo pomembna, vendar je komunikacije odločno 
premalo. Hipotezo sem zavrnila. Tretjo hipotezo, v kateri sem preverjala, ali je vključenost 
zaposlenih in njihovo izobraţevanje v sam projekt pomembno za uspešnost izvajanja, 
lahko potrdim. Raziskava je pokazala, da mnenj zaposlenih v večini primerov ne 
upoštevajo oz. zaposlenih za mnenje ne vprašajo.  
 
V sedmem poglavju sem predstavila moje predloge in aktivnosti za laţje izvajanje in 
uresničevanja standarda Druţini prijaznega podjetja. Na podlagi anketnega vprašalnika 
sem pridobila predloge in ideje zaposlenih za laţji način izvajanja standarda in njegovo 
uresničitev. 
 
Stres, akutne kronične bolezni, izgorelost, vse to so posledice neusklajenosti poklicnega in 
druţinskega ţivljenja. Temeljna organizacijska oblika posameznika v druţbi predstavlja 
druţino, ki je vse bolj ranljiva in pomembna. Največji uspeh v podjetju lahko doseţejo 
motivirani zaposleni, ki uspešno usklajujejo privatno in delovno področje. Za uspešno 
usklajevanje pa mora najprej poskrbeti drţava s primernimi zakonskimi podlagami in 
zniţanjem stroškov, ki so povezani s tem projektom, nato je naloga delodajalcev, da 
svojim zaposlenim omogočijo izraziti svoje mišljenje, jih pri tem podpirati in jim pomagati 
ideje izvesti. Večja komunikacija, podajanje informacij, zakaj je nekaj v podjetju sprejeto, 
čemu sluţi in na kakšen način zaposleni to lahko uporabijo, bo prineslo večje rezultate. 
Zaposlenim, ki prispevajo k laţjemu usklajevanju dela in druţinskih obveznosti, bo 
potrebno zagotoviti večjo moţnost izobraţevanja in napredovanja, ne glede na spol. 
 
Vprašanje, ki se poraja mladim, je na kakšen način lahko uskladijo delo in druţinsko 
ţivljenje. Vse več mladih se odloča za prvega otroka zelo pozno ravno zaradi tega, ker 
nimajo jasne predstave, kako bodo to usklajevali. S tem se zmanjšuje rodnost in povečuje 
starostna meja prebivalstva. Toliko bolj pomembno vlogo ima podjetje, ki je na trgu zato, 
da je vpeljalo projekt druţini prijaznega podjetja in omogočilo zaposlenim laţje 
usklajevanje poklicnih in druţinskih obveznosti, kar prinaša koristi tako zaposlenim kot 
podjetjem. Zaposleni lahko opravi vse druţinske obveznosti in nato dokonča začeto delo, 
podjetje pa nima dodatnih stroškov z zaposlitvijo novih delavcev oz. fluktuacijo. 
 
Teţava ki je še vedno največja ovira, je nezadostno osveščanje zaposlenih, kaj jim 
standard nudi, kako to lahko koristijo in čemu je namenjeno. Podjetja bi morala 
ozaveščanju zaposlenih nameniti veliko več časa, jih seznaniti z ukrepi, ki jih imajo 




Uresničevanje standarda druţini prijazno podjetje in njegove izboljšave bi bilo potrebno 
dolgoročno spremljati. Poleg zaznavanja potreb zaposlenih in prepoznavanja mehanizmov 
v sami organizaciji, ki vplivajo na te spremembe, bi bila potrebna dolgoročna analiza 
učinkov projekta, na eni strani podjetja in na drugi zaposlenih. Trenutno so ključne 
analize v podjetjih, ki certifikat ţe imajo in ga uspešno implementirajo, bi bilo pa zaţeleno, 
da se v merjenje vključijo tudi podjetja, ki v projekt še niso vključena. 
 
Zaposleni so pri svojem delu lahko učinkoviti le, če se na delovnem mestu dobro počutijo 
in so zadovoljni. Zavzeti delavci lahko podjetju prinesejo kakovostno, učinkovito in 
dosledno opravljeno delo. Podjetja se morajo zavedati, da jim zadovoljni delavci prinesejo 
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
 
Spoštovani, 
Sem študentka podiplomskega študija na Fakulteti za upravo, Natalija Švab. Za svojo 
magistrsko nalogo z naslovom Uresničevanje standarda Druţini prijazno podjetje z vidika 
zaposlenih zbiram podatke o tem, kako pomemben je standard zaposlenemu, ali se strinja 
o izvajanju le-tega, kakšno je zadovoljstvo izvajanja in o pomenu komunikacije med 
vodilnimi in zaposlenimi. Za namen naloge sem pripravila anketo, ki je anonimna in mi bo 








a. Do 30 let 
b. Od 31 – 40 let 
c. Od 41 – 50 
d. Nad  51 let 
3. V katerem sektorju opravlja vaša organizacija svojo dejavnost? 
a. Kmetijstvo/gozdarstvo in ribištvo/rudarstvo 
b. trgovina 
c. turizem, potovanja in gostinstvo 
d. poslovne storitve/finance / zavarovalništvo / nepremičnine / informacijske 
storitve 
e. gradbeništvo 
f. prevoz in javne sluţbe, telekomunikacije 
g. proizvodna dejavnost (od hrane in pijače do tekstila, kovin, strojev, 
avtomobilov, 
h. lesa, kemijskih proizvodov do električne opreme in drugega) 
i. Javni sektor 
j. drugo 
 
4. Število zaposlenih 
a. do 20 
b. od 21-49 
c. od 50-99 
d. od 100-199 
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e. od 200-999 
f. 1000 ali več 
 
5. Vam je pomembno usklajevanje druţinskega in poklicnega ţivljenja? 
a. Da 
b. Ne  
c. Ne vem 
6. Ali ima vaša organizacija certifikat druţini prijazno podjetje? 
a. da  
b. ne  
c. ne vem 
 
7. Katerih ukrepov usklajevanja druţinskega ţivljenja se posluţujete v vaši 
organizaciji? (moţnih je več odgovorov) 
a. Dodatno opravljene ure se nam beleţijo kot dobroimetje imenovani časovni 
konto, 
b. za vstop v šolo ali uvajanje otrok v vrtec imamo kot zaposleni priznane 
dodatne ure, imenovani otroški časovni bonus 
c. lahko sodelujemo pri predlogih za izboljševanje/inovacije v delovnih 
procesih, 
d. več je komuniciranja vodilnega osebja z zaposlenimi, 
e. v podjetju potekajo raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in 
druţine, 
f. imamo izobraţevanje vodij na področju usklajevanja dela in druţine, 
g. imamo individualni načrt kariernega razvoja vsakega posameznika v 
podjetju, 
h. obdarimo novorojenca, 
i. imamo organizirana izobraţevanja za starše/partnerje nas zaposlenih, 
j. moţnost pripeljati svoje otroke v podjetje na naše delovno mesto 
k. organiziramo novoletno obdarovanje otrok 
l. moţnost skrajšanega delovnega časa zaradi druţinskih obveznosti, 
m. moţnost dela od doma 
n. moţnost nege druţinskega člana 
o. moţnost fleksibilnega delovnega časa 
p. moţnost koriščenja dodatnega dopusta 
q. organiziranje delovnega srečanja zaposlenih 
r. organiziranje druţenja, piknikov zaposlenih z njihovimi druţinskimi člani 
s. drugo_____________________________________________________ 
 
8. Kako pogosto dobite priloţnost, da se o certifikatu druţini prijazno podjetje lahko 
posvetujete z vodilnimi delavci v organizaciji? 
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a. Vsak dan 
b. Vsak teden 
c. Vsak mesec 
d. Enkrat na leto 
e. Nikoli 
 
9. Ali so v vašem podjetju upoštevali vaše mnenje pri končnem izboru ukrepov za 
uresničevanje standarda druţini prijazno podjetje? 
a. Da 
b. Ne 
c. Nismo imeli moţnosti podati mnenja 
 
10. Na kakšen način ste bili obveščeni o ukrepih za uresničevanje standarda druţini 
prijazno podjetje in o moţnosti njihove uporabe? 
a. pisno 
b. na izobraţevanjih 
c. Preko e-mila 
d. Nismo bili obveščeni 
e. Drugo_____________________________ 
 
11. Kako pogosto poteka komunikacija med vašimi vodilnimi in vami o uresničevanju 
standarda druţini prijaznega podjetja? 
a. Tedensko 
b. Mesečno 
c. Na izobraţevanjih kvartalno 
d. Enkrat letno 
e. Ne poteka 
f. Ostalo______________________________ 
 




c. ukrepov ne poznam in ne vem 
 
13. Na koga se lahko zaposleni obrnete, če ţelite koristiti ukrepe oz. imate teţave z 
usklajevanjem dela in druţine? 
a. Pooblaščenca za usklajevanje dela in druţine 




14. Ali vas vaše podjetje informira o spremembah in moţnostih uporabe ukrepov 








15. Ali vaše podjetje organizira izobraţevanja ali usposabljanja na temo druţini 
prijaznih ukrepov? 
a. Da 




16. S kakšnimi teţavami se zaposleni največkrat srečujete pri usklajevanju dela in 
druţine? 
a. Zaradi narave dela nimam moţnosti koriščenja ukrepov  
b. Ne vem, kako to lahko koristim 
c. Ni dovolj ukrepov 
d. Ukrepov ne poznam 
e. Nimam teţav 
f. Ostalo_________________________________ 
 
17. Kakšno je vaše osebno mnenje o moţnostih usklajevanja dela in druţinskega 
ţivljenja v vašem podjetju? 
 
18. Napišite vaše mnenje: Če se v vaši organizaciji standard druţini prijaznega 




19. Prosim za vaše predloge in ideje novih ukrepov za izboljšavo izvajanja standarda 
druţini prijaznega podjetja. 
Hvala za vaš čas 
 
